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MOTTO
             ....
“Dan Tuhanmu telah memerintahkan supaya kamu jangan menyembah selain
Dia dan hendaklah kamu berbuat baik pada ibu bapakmu dengan sebaik-
baiknya”….
(QS. Al-Isra’: 23)
             ....
“Jika kamu berbuat baik (berarti) kamu berbuat baik untuk dirimu sendiri. Dan
jika kamu berbuat jahat, maka (kerugian kejahatan) itu untuk dirimu sendiri”….
(QS. Al-Isra’: 7)
Bersemangatlah dalam menggapai apa-apa yang bermanfaat bagimu (HR.
Muslim), “dan ingatlah, sebaik-baiknya manusia adalah dia yang banyak
bermanfaat bagi orang lain (HR. Bukhari)”. Bukan besar kecilnya tugas yang
menjadikan tinggi rendahnya dirimu. Jadilah saja dirimu, sebaik-baiknya dirimu
sendiri.
“LEBIH BAIK PULANG NAMA, DARI PADA GAGAL DALAM TUGAS”
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ABSTRACT
Mujahidin Yunani. THESIS. 2017.
Title :
Advisor :
Moh. Rifqi Khairul Umam, SE., MM.
“The Impact Influence of Motivation,
Compensation and Work Environment
on Sales Employees Performance of
PT. Quamed Yogyakarta with Job
Satisfaction as an Intervening
Variable”
“The purpose of this research is to know the effect of "The Impact
Influence of Motivation, Compensation and Work Environment on Sales
Employees Performance of PT. Quamed Yogyakarta with Job Satisfaction as an
Intervening Variable ".
This research uses quantitative descriptive method. The population is all
employees of sales PT. Quamed Yogyakarta and samples as much as 105 sales
employees. The technique of data analysis in this study is the analysis of Multiple
Linear Regression with an intervening variable.
The results of this study show that partially influential working
environment positively and significantly to Sales Employees performance of PT
Quamed Indonesia. Simultaneously, it is proven that motivation, compensation
and work environment positive and significant effect of Sales Employees
performance of PT. Quamed Yogyakarta. As for the magnitude of the influence of
motivation, compensation, work environment and job satisfaction of sales
performance employees of PT. Quamed Yogyakarta is amounting to 72.4%.
Keywords : Motivation, Compensation, Work Environment, Job Satisfaction and
Employee Performance
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ABSTRAK
Mujahidin Yunani. 2017. SKRIPSI.
Judul :
Pembimbing:
Moh. Rifqi Khairul Umam, SE., MM.
“Pengaruh Dampak Motivasi, Kompensasi
Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Sales PT. Quamed Yogyakarta
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening”
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh “Pengaruh
Dampak Motivasi, Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Sales PT. Quamed Yogyakarta  Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening”.
Penelitian ini memakai metode deskriptif kuantitatif. Populasinya adalah
seluruh karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta dan diambil sampel sebanyak
105 karyawan sales. Teknik analisa data dalam penelitian ini adalah analisis
Regresi Linier Berganda dengan variabel intervening.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sales pt. quamed
yogyakarta. secara bersama-sama terbukti bahwa motivasi, kompensasi dan
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
sales pt. quamed yogyakarta . adapun besarnya pengaruh motivasi, kompensasi,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sales pt. quamed
yogyakarta adalah sebesar 72,4%.
Kata Kunci : Motivasi, Kompensasi, Lingkungan Kerja, kepuasan kerja dan
Kinerja Karyawan
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
Sumber daya manusia adalah hal yang harus diutamakan perusahaan
dalam pencapaian prestasi dan tujuan utama perusahaan, dalam hal ini sumber
daya manusia adalah hal pokok dalam penyusunan strategi market. Sumber daya
manusia memiliki peran yang sangat besar dalam menentukan keberhasilan
perusahaan sehingga timbul tuntutan adanya peranan penting manajemen sumber
daya manusia dalam proses berjalanya perusahaan (Robins, 2009: 113-118).
Banyak cara yang dapat digunakan untuk meningkatkan mutu SDM
sehingga menjadi tenaga kerja yang berkualitas, diantaranya dengan mengadakan
pengembangan diri, motivasi terhadap karyawan atau dengan pemberian
kompensasi yang sesuai dengan apa yang diharapkan oleh tenaga kerja serta
kesesuaian imbalan dengan apa yang telah disepakati oleh karyawan dan pihak
perusahaan (Robins, 2009: 113-118).
PT. Quamed Yogyakarta adalah perusahaan yang bergerak di bidang
pendistribusian obat-obat farmasi. Berbagai perkembangan sumber daya manusia
diberbagai perusahaan yang memiliki latar belakang yang sama, secara tidak
langsung akan mendorong perusahaan untuk tetap mempertahankan diri di tengah
persaingan tersebut.
Kondisi PT. Quamed saat ini sedang menghadapi beragam tantangan
dalam memasuki persaingan usaha, terutama tenaga marketing yang semakin
maju dan berkembang. Perusahaan seharusnya tidak hanya memandang karyawan
2sebagai modal atau biaya, tetapi karyawan dianggap sebagai salah satu bentuk
organizational resource (sumber organisasi) yang dapat meningkatkan
pendapatan perusahaan.
Salah satu tujuan perusahaan dari pemberian motivasi, kompensasi dan
lingkungan kerja kepada karyawan adalah untuk meningkatkan moral dan
kepuasan kerja karyawan. Faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tingginya faktor motivasi, kompensasi dan lingkungan kerja yang diberikan maka
akan semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, yang akan meningkatkan kinerja
karyawan. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Beni, 2013:5).
Timbal balik berupa motivasi, kompensasi dan fasilitas yang diberikan
oleh perusahaan kepada karyawan saat ini kurang diperhatikan, sehingga belum
memenuhi standar kualitas yang diharapkan oleh karyawan sales dalam
pencapaian kepuasan kerjanya. Dengan masih adanya berbagai keluhan karyawan
sales, PT. Quamed Yogyakarta mempunyai tugas yang berat untuk berbenah dan
memperbaiki berbagai aspek motivasi, fasilitas dan kompensasi.
Mengingat tujuan pemberian motivasi, fasilitas dan kompensasi kepada
karyawan adalah untuk memotivasi karyawan agar bekerja lebih baik dan
berprestasi. Perusahaan akan berupaya meningkatkan kualitas pemberian
motivasi, fasilitas serta insentif terhadap karyawan. Selain dapat memotivasi,
pemberian ketiga faktor tersebut dimaksudkan perusahaan untuk meningkatkan
3produktivitas kerja karyawan dan mempertahankan karyawan yang berprestasi
untuk tetap berada dalam kerjasama tim diperusahaan.
Menurut Prasetyo (2015: 70-79) kinerja karyawan adalah suatu hasil
kerja yang dapat dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta waktu. Semakin tinggi ketiga faktor di atas maka semakin
tinggi pula tingkat keberhasilan pekerja tersebut. Berikut data penjualan target PT.
Quamed periode 2014-2016:
Tabel 1.1
Data Penjualan Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta
Tahun 2014-2016
No Jenis Obat Target
2014
Realisasi
Penjualan
2014
Target
2015
Realisasi
Penjualan
2015
Target
2016
Realisasi
Penjualan
2016
1 Feriprox
tab
120 1049 405 1044 2665 2106
2 Feriprox
Sol 250
3890 3811 5324 4914 154 1067
3 Geebio 2045 3588 3080 3117 2230 2324
4 Sidnagion 40 2 260 70 164 39
5 Signatron
4 mg
284 71 284 3 55 6
6 Signatron
8 mg
284 69 284 6 55 8
7 Ovestintab 35 4 71 36 118 27
8 Oradexon 35 15 74 33 151 10
9 Tyrax 692 282 692 420 1766 1336
10 Sustanon 130 41 130 112 175 90
Sumber : PT. Quamed Yogyakarta 2017.
4Dari tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa dari tahun ke tahun realisasi
penjualan produk PT. Quamed mengalami fluktuasi dan beberapa produk tidak
mencapai realisasi sesuai dengan ketentuan perusahaan. Di tahun 2014 produk
yang tidak mencapai target penjualan adalah Feriprox Sol 250, Signatron 4 mg,
Signatron 8 mg, Ovestin Tab, Oradexon, Tyrax, Sustanon, pada tahun 2015
produk yang tidak mencapai target yaitu Feriprox Sol 250, Signatron 4 mg,
Signatron 8 mg, Ovestin Tab, Oradexon, Tyrax, Sustanon, ditahun 2016 produk
yang tidak mencapai target yaitu Feriprox tab, Feriprox Sol 250, Signatron 4 mg,
Signatron 8 mg, Ovestin Tab, Oradexon, Tyrax, Sustanon.
Selain itu menurut Prasetyo (2015: 75-76), bahwa suatu kondisi
lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia atau pekerja dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian
lingkungan kerja perusahaan dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang
lama. Lebih jauh lagi beberapa lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik
dapat menuntut tenaga kerja bekerja dengan menggunakan waktu yang lebih lama
dan sering tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang baik.
Lingkungan kerja yang baik akan mendorong kerjasama dan proses kerja
yang baik antar karyawan, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan
dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan.
Tidak dapat dihindari bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan,
lingkungan kerja sendiri bisa berarti lingkungan fisik dan lingkungan non fisik
(Robins, 2009: 200-205). Berikut adalah data fasilitas yang diperoleh karyawan
tahun 2014-2016 di PT. Quamed Yogyakarta:
5Tabel 1.2
Data Fasilitas Kerja Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta
Tahun 2014-2016
No Fasilitas Jumlah
1 Ruang Kerja 20
2 Ac 20
3 Meja 20
4 Kursi 55
5 Komputer 15
6 Printer 7
7 Mesin Foto Copy 1
8 Kantin 2
9 Aula 1
10 Kamar Mandi 7
11 Gazebo 3
12 Lemari Berkas 25
13 Tempat Parkir 3
14 Speaker 20
15 Tv 20
16 Tempat Sampah 15
Jumlah Total 234
Sumber : PT. Quamed Yogyakarta 2017.
Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa data perusahaan menunjukan jumlah fasilitas
keseluruhan sebanyak 234 fasilitas yang dapat digunakan karyawan guna
menunjang kerja karyawan PT. Quamed Yogyakarta, selain itu kepuasan kerja
juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja non fisik dimana keadaan yang kondusif
sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
6Dapat dilihat bahwa kondisi lingkungan yang baik dalam sebuah
perusahaan, akan mengarahkan pada pencapaian tujuan yang optimal dan
cenderung memuaskan perusahaan, juga karyawan yang bekerja akan merasakan
kepuasan kerja sesuai dengan lingkungan kerjanya (Robins, 2009: 80-81). Dari
hasil wawancara yang dilakukan terhadap beberapa sales PT. Quamed, terdapat
keluhan terhadap fasilitas komputer yang jumlahnya belum mencukupi bila di
hitung dari jumlah pegawai atau karyawan.
Menurut Sutrisno (2012: 90-93) yang dimaksud dengan kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa. Berikut
adalah daftar gaji karyawan sales yang dinilai terdapat beberapa permasalahan
khususnya tahun 2014-2016:
Tabel 1.3
Daftar Gaji Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta
Tahun 2014-2016
No Kriteria Gaji
1 Gaji Pokok Rp. 1.572.200
2 Tunjangan Kos Rp. 350.000
3 Tunjangan Rp. 1.000.000
4 Penjualan Target Rp. 2.500.000
5 Perjalanan Dinas Rp. 150.000
Sumber : PT. Quamed Yogyakarta 2017.
Dari tabel 1.2 data diatas diketahui bahwa gaji karyawan sudah
memenuhi standar upah minimal kerja daerah Yogyakarta yaitu Rp. 1.572.200,
tunjangan kos Rp. 350.000, tunjangan perusahaan Rp. 1.000.000, penjualan
memenuhi target yaitu Rp. 2.500.000 dan uang perjalanan dinas Rp. 150.000.
7Berdasarkan hasil wawancara peneliti kepada beberapa karyawan sales
yang masih bekerja dan yang sudah keluar, dapat dilihat bahwa mereka yang
keluar dari perusahaan disebabkan oleh beberapa hal diantaranya, permasalahan
pada insentif uang perjalanan dinas yang tidak disesuaikan dengan kenaikan
harga, kebijakan masalah insentif yang jauh dari impian dan kebijakan perusahaan
dalam menentukan target realisasi.
Menurut Leli (2014: 1-9), motivasi adalah faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan sesuatu aktivitas tertentu. Berikut adalah data
keluarnya karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta tahun 2014-2016:
Tabel 1.4
Data Presentase Keluarnya Karywan Sales
PT. Quamed Yogyakarta
Tahun 2014-2016
No Tahun Jumlah Karyawan Keluar/Tahun Persentase
1 2014 14 9,4%
2 2015 21 14,1%
3 2016 11 7,43%
Sumber : PT. Quamed Yogyakarta 2017.
Dari tabel 1.3 dapat dilihat bahwa data diatas (turnover rate)
dikategorikan tinggi apabila melebihi 10% (Jacub, 2016: 6). Berdasarkan tabel
diatas tingkat turnover tahun 2014 sebesar 9,4% atau sekitar 14 karyawan keluar,
tahun 2015 sebesar 14,41% atau sekitar 21 karyawan keluar dan pada tahun 2016
sebesar 7,43% atau sekitar 11 karyawan keluar, dalam hal ini yang berarti tingkat
turnover pada PT. Quamed mengalami fluktuasi dan turnover mengalami
kenaikan yang tinggi pada tahun 2015.
8Selain fenomena data yang terjadi diatas, berdasarkan wawancara
terhadap para karyawan sales, karyawan rata-rata keluar dengan alasan target
perusahaan yang dibebankan kepada karyawan terlalu tinggi, tingkat tunjangan
kos yang berbeda, fasilitas yang kurang memadai dan biaya transportasi yang
tidak disesuaikan dengan perkembangan ekonomi saat ini. Namun demikian
setelah peneliti melakukan observasi data dan wawancara terhadap regional sales,
banyak diantara karyawan yang keluar karena penyalagunaan keuangan,
indisipliner dan tidak mencapainya realisasi penjualan yang dibebankan dalam
hitungan persentase per-tahun.
Pemberian motivasi perusahaan PT. Quamed dilakukan setiap hari
sebelum para karyawan berangkat kerja menuju para konsumenya (metting
morning), selain itu PT. Quamed Yogyakarta juga memberikan kegiatan rapat
pusat setiap 6 bulan sekali di pusat kantor PT. Quamed Jakarta.
Berbicara fenomena data keluarnya karyawan sales, dapat dikategorikan
tinggi dan dapat membuat perusahaan mengalami gejolak yang mengakibatkan
penurunan tingkat penjualan produk. Hal tersebut dapat dilihat pada fenomena
data tahun 2015 dimana turnover di atas 10%. Kepuasan kerja menjadi masalah
yang cukup menarik dan penting, hal tersebut dipengaruhi oleh pendayagunaan
SDM yang mempunyai teknik-teknik tertentu untuk memelihara kepuasan kerja di
perusahaan (Prasetyo, 2015: 75-76).
Jika kepuasan kerja tidak terjadi pada perusahaan PT. Quamed,
dikawatirkan perusahaan akan mengalami penurunan mutu kualitas dan grafik
perkembangan yang menurun, sehingga tak mampu bersaing melawan
9perkembangan zaman dan persaingan usaha. Hal inilah yang perlu diperhatikan
perusahaan agar kepuasan itu tercapai sesuai timbal balik yang diberikan
karyawan.
Berikut adalah data ketidaksesuaian hari kerja PT. Quamed Yogyakarta
tahun 2016:
Tabel 1.5
Data Persentase Kehadiran Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta Tahun 2016
No Tahun 2016 Persentase Kehadiran
1 Januari 75,8%
2 Februari 90,7%
3 Maret 94,0%
4 April 98,2%
5 Mei 96,4%
6 Juni 87,5%
7 Juli 95,4%
8 Agustus 95,3%
9 September 91,2%
10 Oktober 93,0%
11 November 91,8%
12 Desember 85,3%
Sumber : PT. Quamed Yogyakarta 2017.
Berdasarkan tabel 1.4 diatas dapat dilihat bahwa persentase kehadiran
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta menunjukan tingkat kehadiran naik-
turun dari bulan Januari sampai Desember 2016.
Secara detail dapat diketahui bahwa pada bulan Januari karyawan masuk
sejumlah 75,8%, Februari 90,7%, Maret 94,0%, April 98,2%, Mei 96,4%, Juni
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87,5%, Juli 95,4%, Agustus 95,3%, September 91,2%, Oktober 93,0%, November
91,8% dan Desember 85,3%. Dari hasil wawancara dengan regional sales pada
tanggal 27 Februari 2017 bahwa alasan ketidakhadiran paling banyak dikarenakan
sakit melalui izin dokter, tetapi ada juga yang tidak hadir tanpa alasan (mangkir).
Alasan ketidakhadiran satu dengan yang lainnya tidak begitu berbeda.
Karyawan yang tidak hadir bekerja dengan alasan yang jelas tidak mendapatkan
sanksi, kecuali apabila karyawan mangkir dari kerja maka akan dipotong upah
hari tersebut, untuk keterlambatan biasanya karyawan memberitahu satu hari
sebelumnya apabila akan terlambat, misalnya akan mengantarkan keluarga atau
ada keperluan lain. Apabila karyawan dalam sebulan lebih dari tiga kali terlambat
maka akan diberikan sanksi SP 1, selain sanksi berdasarkan hasil wawancara
peneliti, karyawan yang telah mendapatkan SP 3 akan dikeluarkan dari
perusahaan.
Motivasi kerja adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri
karyawan sehingga terarah atau tertuju untuk mencapai dan mendapatkan sebuah
tujuan organisasi perusahaan, inilah yang sangat berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dan mendukung manusia bekerja mencapai hasil yang optimal khususnya di
PT. Quamed Yogyakarta.
Mengingat bahwa setiap individu dalam perusahaan berasal dari berbagai
latar belakang yang berbeda-beda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk
melihat apa kebutuhan dan harapan karyawannya, apa bakat dan keterampilan
yang dimiliki serta bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa yang akan
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datang. Pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras
sehingga dapat mencapai tujuan mereka.
Salah satu tujuan dari pemberian motivasi di PT. Quamed Yogyakarta
kepada karyawan sales adalah untuk meningkatkan moral dan kepuasan kerja
karyawan. Faktor-faktor motivasi akan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan sales. Peranan motivasi menunjukkan semakin
tinggi faktor motivasi yang diberikan perusahaan maka akan semakin tinggi
kepuasan kerja karyawan sales.
Selain motivasi, kesesuaian lingkungan kerja dan fasilitas perusahaan PT.
Quamed Yogyakarta dapat berakibat pada pelaksanaan pekerjaan. Lebih jauh lagi
beberapa lingkungan kerja dan fasilitas yang kurang baik dapat menuntut
karyawan bekerja dengan menggunakan waktu yang lebih lama dan sering tidak
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Saat ini, faktor
lingkungan kerja diyakini mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sales.
Lingkungan kerja yang baik akan mendorong kerjasama dan proses kerja
yang baik antar karyawan di PT. Quamed Yogyakarta, sebaliknya lingkungan
kerja yang tidak baik akan dapat menurunkan semangat dan akhirnya menurunkan
kepuasan kerja karyawan sales.
Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh faktor kompensasi yang diberikan
PT. Quamed. Menurut Sutrisno (2012: 90-95) yang dimaksud dengan kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa. Sebagian
besar karyawan banyak yang memikirkan kompensasi sebagai kembalian atas
hasil kerja yang telah karyawan berikan.
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Ketidaksesuaian yang terjadi akan mempengaruhi besarnya kepuasan
kerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta. Kompensasi banyak
mengindikasikan nilai yang ditaruh oleh perusahaan pada keahlian karyawan dan
kemampuan karyawan.
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual. Setiap Individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
sistem yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan, dimana para karyawan memandang
pekerjaannya secara individual, hal tersebut mempengaruhi perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja adalah hasil interaksi manusia dengan lingkungan
kerjanya (Prasetyo, 2015: 75-76). Selain itu dengan diketahuinya beberapa
kepuasan kerja yang diuji melalui variabel motivasi, kompensasi dan lingkungan
kerja, peneliti akan mengkaji ulang hasil penelitian tersebut dengan menguji efek
dari keempat variabel pengaruhnya terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta.
Menurut Sedarmayanti (2001: 109-110) salah satu faktor yang
mempengaruhi  kinerja adalah timbal balik (motivasi kerja, kompensasi kerja dan
lingkungan kerja). Motivasi yang dimiliki seorang karyawan akan memberikan
pengaruh terhadap kinerjanya. Hasil kerja karyawan merupakan salah satu faktor
yang dapat mencerminkan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.
Selain ketiga faktor diatas tingkat keberhasilan seseorang dalam
melakukan pekerjaan juga harus disertai dengan pembagian tugas dan tanggung
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jawab yang jelas oleh atasan, maka karyawan akan berusaha untuk melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan standar operasional perusahaan (Prasetyo, 2015: 75-76).
Dari beberapa latar belakang masalah yang telah penulis paparkan diatas
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja seorang karyawan sales dapat dilihat
melalui data penjualan dalam realisasi pencapaian, data kompensasi yang diterima
karyawan, data keluarnya karyawan sales dan data absensi karyawan sales.
Dari berbagai permasalahan tersebut mendorong penulis untuk meneliti
lebih lanjut tentang pengaruh dampak motivasi kerja, kompensasi dan lingkungan
kerja di PT. Quamed Yogyakarta terutama pengaruhnya terhadap kepuasan kerja
karyawan sales yang akan dilihat dampaknya terhadap kinerja karyawan sales itu
sendiri. Dengan ini penulis menarik kesimpulan bahwa penelitian ini berjudul
“Analisis Pengaruh Motivasi, Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Sales PT. Quamed Yogyakarta Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening“.
1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah-masalah diatas maka penulis
mengidentifikasikan masalah sebagai berikut :
1. Terdapat ketidaksesuaian beberapa produk penjualan yang ditargetkan
perusahaan dengan realisasi penjualan produk selama tiga tahun.
2. Berdasarkan data gaji karyawan, terdapat kompensasi yang tidak disesuaikan
dengan biaya transportasi saat ini.
3. Terjadi fenomena turnover yang tinggi pada tahun 2015 di PT. Quamed
Yogyakarta.
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4. Tingkat kemangkiran karyawan yang masih tinggi dan belum bisa diatasi
sepenuhnya oleh perusahaan di tahun 2016.
1.3. Batasan Masalah
Pada penelitian ini, penulis hanya meneliti di PT. Quamed Yogyakarta,
peneliti hanya berfokus pada pengaruh motivasi kerja, kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja PT. Quamed Yogyakarta. Penelitian ini
hanya menggunakan data dari tahun 2014-2016 karena penelitian ini hanya
bermaksud meneliti seberapa besar tingkat kinerja karyawan yang diakibatkan
dari motivasi, kompensasi serta lingkungan kerja di PT. Quamed Yogyakarta
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
1.4. Rumusan Masalah
1. Apakah variabel Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta?
2. Apakah variabel Kompensasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta?
3. Apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta?
4. Apakah variabel kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta?
5. Apakah variabel Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta?
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6. Apakah variabel Kompensasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta?
7. Apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta?
8. Apakah variabel Motivasi Kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta?
9. Apakah variabel Kompensasi Kerja melalui kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta?
10. Apakah variabel Lingkungan Kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta?
1.5. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
2. Untuk mengetahui dan menjelaskan variabel pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
3. Untuk mengetahui dan menjelaskan variabel pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
4. Untuk mengetahui dan menjelaskan seberapa besar tingkat kepuasan kerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
5. Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan sales PT. Quamed yogyakarta.
6. Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel kompensasi kerja terhadap
kinerja karyawan sales PT. Quamed yogyakarta.
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7. Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan sales PT. Quamed yogyakarta.
8. Untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan sales PT. Quamed yogyakarta melalui kepuasan kerja.
9. Untuk mengetahui pengaruh variabel kompensasi kerja terhadap kinerja
karyawan sales PT. Quamed yogyakarta melalui kepuasan kerja.
10. Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan sales PT. Quamed yogyakarta melalui kepuasan kerja.
1.6. Manfaat Penelitian
1. Akademisi
a. Sebagai bahan motivasi untuk mengembangkan penelitian selanjutnya
kaitanya dengan sumber daya manusia.
b. Sebagai bahan masukan, pertimbangan dan sumbangan pemikiran bagi
peneliti lain yang akan melakukan penelitian selanjutnya.
2. Praktisi
a. Memberikan tambahan informasi dan referensi kepada fakultas ekonomi dan
bisnis islam institut agama islam negeri surakarta (IAIN), mahasiswa atau
para pembaca dan membantu pihak-pihak yang berkepentingan.
b. Menambah pengetahuan dan memperkaya pustaka ilmu-ilmu sosial terutama
mengenai manajemen sumber daya manusia di perusahaan.
c. Menambah wawasan tentang fungsi utama motivasi, kompensasi serta
lingkungan kerja di lingkungan perusahaan kaitanya dengan masa depan
perusahaan dan kepuasan kerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
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d. Sebagai sumber informasi untuk melihat perkembangan dunia usaha industry
obat farmasi.
1.7. Jadwal Penelitian
Terlampir
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian
isi, dan bagian akhir. Bagian awal dari skripsi ini memuat halaman judul, halaman
persetujuan pembimbing, halaman pernyataan bukan plagiasi, halaman nota dinas,
halaman pengesahan monaqosyah, halaman motto, halaman persembahan, kata
pengantar, abstract,daftar isi, daftar tabel dan daftar lampiran.
Bagian isi skripsi ini terdiri dari lima bab yaitu :
BAB I PENDAHULUAN
Pada bab ini akan menguraikan tentang latar belakang masalah,
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan
penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, sistematika penulisan
penelitian.
BAB II LANDASAN TEORI
Pada bab ini menjelaskan tentang pengertian motivasi, pengertian
kompensasi, pengertian lingkungan kerja, pengertian kepuasan kerja,
kinerja karyawan, kerangka teoritis, hipotesis penelitian.
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BAB III METODE PENELITIAN
Pada bab ini akan menjelaskan tentang waktu dan tempat penelitian, jenis
penelitian, populasi, data, sumber data, teknik pengumpulan data,
variabel penelitian, definisi operasional variabel, instrument penelitian,
metode analisis data.
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
Pada bab ini akan dijelaskan deskripsi penelitian, pengolahan data dan
pembahasan jawaban atas rumusan masalah.
BAB V PENUTUP
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah
dibahas pada bab-bab sebelumnya, keterbatasan penelitian dan saran-
saran untuk pengembangan penelitian lebih lanjut berdasarkan penelitian
yang telah dilakukan.
BAB II
LANDASAN TEORI
2.1. Kajian Teori
2.1.1. Kinerja Karyawan
1. Pengertian Kinerja
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan
kepada pihak-pihak tertentu, sehingga dapat diperoleh informasi tentang tingkat
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu
organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional yang diambil (Siagian, 2003: 20-23).
Peningkatan kinerja dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh motivasi
kerja, motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada bawahan
dengan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas untuk
mencapai tujuan. Timbulnya motivasi pada diri seorang karyawan ditentukan dari
adanya kebutuhan hidup.
Jika kebutuhan tersebut dapat terpenuhi, maka seorang karyawan akan
giat bekerja dan dapat meningkatkan kinerjanya (fauzan, 2014: 1-7). Kinerja juga
dipengaruhi oleh pendidikan yang dimiliki oleh pegawai. Pengertian pendidikan
menurut Undang-Undang Republik Indonesia No.2 tahun 1989 tentang Sistem
Pendidikan Nasional, adalah usaha sadar untuk menyiapkan peserta didik melalui
kegiatan bimbingan, pengajaran dan latihan bagi peranannya yang akan datang
(Siagian, 2003: 23-33).
Tingkat pendidikan yang tinggi menunjang dalam pencapaian kinerja
pegawai karena pendidikan yang rendah menyebabkan pegawai sulit menyerap
berbagai informasi yang berhubungan dengan kegiatan (fauzan, 2014: 1-7).
Dengan kinerja karyawan yang baik diharapkan perusahaan mampu bersaing
dengan perusahaan lain sehingga dapat diakui bahwa perusahaan mempunyai
kinerja yang berkualitas.
Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui peningkatan kompensasi
dan motivasi kerja, karena dengan kompensasi yang diberikan perusahaan
kepada karyawan, semangat, kemauan dan ketelitian karyawan pada saat
bekerja akan lebih maksimal, fokus dan disiplin (Siagian, 2003: 7-9).
Menurut fauzan (2014: 1-7) untuk meningkatkan kinerja karyawan,
faktor internal individu akan menentukan kemampuan kerja dan semangat kerja.
Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Baron dan Kenny (1989)
membuktikan karakteristik individu dan dukungan organisional mempunyai
hubungan yang positif dengan kinerja karyawan.
1. Faktor Kinerja Karyawan menurut Siagian (2003: 21-29)
a. Intern
1) Kecerdasan
2) Keterampilan
3) Kestabilan Emosi
4) Motivasi
5) Persepsi Peran
6) Kondisi Keluarga
7) Kondisi Fisik Seseorang
8) Karakter Kelompok Kerja
b. Extern
1) Peraturan ketenagakerjaan
2) Keinginan pelanggan
3) Pesaing
4) Nilai-nilai sosial
5) Serikat buruh
6) Kondisi ekonomi
7) Perubahan lokasi kerja
8) Kondisi pasar
2. Tujuan Penilaian Kinerja
a) Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan
b) Pemberian imbalan yang serasi
c) Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan
d) Untuk pembeda karyawan satu dengan yang lainya
e) Pengembangan sumber daya manusia
f) Meningkatkan motivasi kerja
g) Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM dan hambatan kerja
h) Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan
i) Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan kerja
3. Indikator Kinerja Karyawan (Siagian, 2003: 30-33)
a) Kecepatan
b) Kualitas
c) Keakuratan
d) Ketahanan
e) Kemampuan kerja
4. Landasan Al Quran
               
Artinya: “dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan” (Al Ahqaaf Ayat
19). Dapat disimpulkan bahwa setiap apa yang dikerjakan seorang karyawan
ditentukan oleh usaha yang telah dilakukan karyawan terhadap pekerjaanya
(Ferika, 2013: 1-9).
2.1.2. Kepuasan Kerja
1. Definisi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja tidak hanya masalah sederhana, dalam arti konsep
maupun dalam arti analisis, karena kepuasan mempunyai makna yang beraneka
ragam dan luas. Meskipun demikian tetap relevan untuk mengatakan bahwa
kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif
maupun negatif, tentang pekerjaanya (Fauzan, 2014: 1-7).
Menurut Siagian (2003: 55-66), kepuasan kerja terbagi menjadi beberapa
faktor  yang  menjadi tolak ukur kerja karyawan yaitu :
a. Kepuasan Kerja Dengan Kemangkiran
Dari berbagai penelitian yang dilakukan oleh para ahli serta pengalaman
banyak organisasi terlihat bahwa terdapat korelasi kuat antara kepuasan kerja
dengan kemangkiran. Artinya karyawan yang tinggi tingkat kepuasan kerjanya
akan rendah tingkat kemangkiranya.
b. Kepuasan Kerja Dengan Keinginan Pindah
Salah satu faktor penyebab timbulnya keinginan pindah pekerja adalah
ketidakpuasan pada tempat bekerja sekarang, ketidakpuasan tersebut beraneka
ragam seperti penghasilan yang rendah, kondisi kerja yang kurang memuasakan,
hubungan yang tidak serasi, baik dengan atasan maupun dengan rekan kerja.
Berarti dapat disimpulkan terdapat korelasi antara tingkat kepuasan dengan kuat
atau lemahnya keinginan pindah pekerjaan.
c. Kepuasan Kerja Dengan Usia
Pemeliharaan hubungan yang serasi antara organisasi dengan para
anggotanya, usia jelas perlu diperhatikan. Telah diketahui bahwa terdapat korelasi
antara kepuasan kerja dengan usia seorang karyawan. Artinya dapat disimpulkan
bahwa terdapat kecenderungan yang terlihat jika karyawan semakin lanjut usia.
d. Kepuasan Kerja Dengan Tingkat Jabatan
Dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat kedudukan seseorang,
pada umumnya tingkat kepuasan semakin tinggi, beberapa faktor yang mendorong
antara lain penghasilan yang dapat menjamin taraf hidup, pekerjaan yang
memungkinkan menunjuk kemampuan kerjanya, status sosial yang relatif lebih
tinggi di dalam dan di luar organisasi.
e. Kepuasan Kerja Dengan Besar Kecilnya Suatu Organisasi
Dapat disimpulkan bahwa jika sebuah harapan seorang karyawan
terbenam dalam masa pekerja yang jumlahnya besar sehingga jati diri dan
identitasnya menjadi kabur, maka organisasi biasanya yang menyebabkan hal
tersebut terjadi.
2. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Brown dan Gishely (1950) dalam Fauzan (2014: 1-7) terdapat
beberapa indikator yang digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja yang
mempengaruhi dan dirasakan oleh karyawan maupun pekerja secara individual.
Indikator-indikator kepuasan kerja tersebut meliputi :
a. Gaji
Gaji adalah balas jasa berupa uang yang diberikan perusahaan kepada
pegawai atau karyawannya. Apabila jumlah bayaran atau gaji yang diterima
seseorang adil sesuai dengan beban kerjanya, prestasinya dan kinerjanya dalam
perusahaan maka karyawan akan merasa puas karena merasa dihargai dengan
setimpal.
b. Pekerjaan
Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan juga dipengaruhi oleh
pekerjaan yang dikerjakannya. Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah
memiliki elemen yang memuaskan.
c. Rekan Sekerja
Rekan kerja dalam suatu perusahaan juga memberikan pengaruh terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan. Hubungan yang baik dengan sesama karyawan
akan membuat suasana kerja yang nyaman, tidak tertekan dan dapat saling
membantu.
d. Atasan
Atasan atau pimpinan merupakan orang yang mengatur jalannya operasi
perusahaan. Pemimpin yang menentukan kebijakan dan peraturan yang berlaku
dalam perusahaan. Cara atau gaya pemimpin dalam mengelola perusahaan akan
mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan.
e. Promosi
Perusahaan perlu mengadakan program promosi bagi karyawan yang
memiliki prestasi yang bagus dan kinerja yang baik. Karyawan akan termotivasi
untuk berprestasi dan meningkatkan kinerjanya sehingga karyawan akan merasa
diakui eksistensinya dalam perusahaan.
3. Landasan Al Quran
…….              
       
Artinya: “… sesungguhnya allah tidak akan merubah keadaan suatu
kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada mereka sendiri dan
apabila Allah menghendaki keburukan suatu kaum maka tidak ada yang dapat
menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka kecuali Dia” (QS.
Ar Ra’d Ayat 11).
Menurut tafsir Quraish Shihab dalam Fauzan (2014: 5-7) bahwa Allah
tidak akan mengubah suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan apa yang
ada pada diri mereka sendiri, apabila mereka melakukan perbuatan yang durhaka,
maka azablah yang akan mereka terima. Dapat disimpulkan bahwa setiap
kepuasan kerja yang karyawan alami adalah sebuah hasil yang harus diterima atas
usaha kerjanya
2.1.3. Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi
Motivasi lebih tepat dilakukan dalam rangka pemahaman teori perilaku
organisasional, salah satu aspek keperilakuan organisasional memang menyangkut
antara lain motivasi dan kepuasan kerja. Dikalangan manajemen, teoritikus dan
praktisi telah lama diketahui bahwa masalah motivasi bukanlah masalah yang
mudah baik memahami maupun menerapkanya serta cara menjaga keseimbangan
hidup seseorang (Saleh, 2008: 178-179).
Motivasi tidak mudah karena sebagai alasan dan pertimbangan akan
tetapi yang jelas motivasi yang tepat, karyawan akan terdorong untuk berbuat
semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini bahwa
dengan keberhasilan organisasi akan mencapai tujuan dan sarananya,
kepentingan-kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut juga akan
terpelihara (Siagian, 2003: 286-287).
Motivasi mengenal dua faktor yaitu motivasional dan higiene atau
pemeliharaan. Menurut teori Herzberg (1959), motivasional adalah hal-hal
pendorong motivasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber pada diri
seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor higieni atau pemeliharaan
adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri
seseorang, misalnya dari organisasi, tetapi turut menentukan perilaku seseorang
dalam kehidupan kekaryaanya. Siagian (2003: 44-49), menerangkan faktor-faktor
motivasional antara lain:
a. Pekerjaan seseorang
b. Keberhasilan yang diraih
c. Kesempatan bertumbuh
d. Kemajuan dalam karir
e. Dan pengakuan dalam karir
Sedangkan faktor-faktor yang mempengaruhi higieni atau pemeliharaan
adalah:
a. Status seseorang dalam organisasi
b. Hubungan karyawan dengan atasanya
c. Hubungan seseorang dengan rekan sekerjanya
d. Teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia
e. Kebijaksanaan organisasi
f. Sistem adsministrasi dalam organisasi
g. Kondisi kerja
h. Serta sistem imbalan yang berlaku
2. Teori Motivasi
a. Berdasarkan Teori Harapan Work and Motivation
Motivasi merupakan suatu hasil yang ingin dicapai seseorang dan
perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakanya akan mengarah kepada hasil yang
diinginkan, dinyatakan dengan cara yang sangat sederhana, teori harapan berkata
bahwa jika seseorang menginginkan sesuatu dan harapan untuk memperoleh
seuatu itu cukup besar, yang bersangkutan akan sangat terdorong untuk
memperoleh hal yang diinginkanya (Suana, 2015: 1-9).
Dikalangan para ilmuan teori harapan ini mempunyai daya tarik
tersendiri karena penekanan tentang pentingnya bagian kepegawaian membantu
para karyawan dalam menentukan hal-hal yang diinginkanya serta menunjukan
cara-cara yang paling tepat untuk mewujudkan keinginanya (Sutrisno, 2012: 131-
139).
b. Teori Penguatan dan Modifikasi Perilaku
Digolongkan sebagai model kognitif motivasi karena didasarkan pada
kebutuhan seseorang berdasarkan persepsi orang yang bersangkutan sendiri.
Berarti sifatnya sangat subyektif. Perilakunya pun ditentukan oleh persepsi
tersebut. Penting bahwa cara-cara yang dilakukan untuk modifikasi perilaku tetap
memperhitungkan harkat dan martabat manusia yang harus selalu diakui dan
dihormati, cara-cara tersebut ditempuh dengan gaya yang manusiawi (Sutrisno,
2012: 131-132).
c. Teori Kaitan Imbalan Dengan Prestasi
Bertolak dari pandangan tak ada teori satupun yang sempurna, masing-
masing mempunyai kelebihan dan kekurangan, para ilmuan terus menerus
berusaha mencari dan menemukan sistem inovasi yang terbaik, dalam arti
menggabung berbagai kelebihan model-model tersebut menjadi satu model.
Herzberg (1959), mengemukakan bahwa karyawan dipengaruhi berbagai
faktor internal maupun external diantaranya yaitu :
1) Internal
a) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
b) Harga diri
c) Kebutuhan
d) Keinginan
e) Kepuasan kerja
f) Harapan pribadi
g) Prestasi kerja yang dihasilkan
2) External
a) Jenis dan sifat pekerjaan
b) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung
c) Organisasi tempat kerja
d) Situasi lingkungan pada umumnya
e) Sistem imbalan yang berlaku dan cara penerapanya
3. Indikator-Indikator Motivasi (Robins, 2009: 20-27)
a. Pekerjaan seseorang
b. Keberhasilan yang diraih
c. Kesempatan bertumbuh
d. Kemajuan dalam karir
e. Pengakuan dalam karir
4. Landasan Al Quran
                
            
Artinya: “dan guruh itu bertasbih dengan memuji Allah, (demikian pula)
para Malaikat karena takut kepada-Nya dan Allah melepaskan halilintar, lalu
menimpakannya kepada siapa yang Dia kehendaki dan mereka berbantah-
bantahan tentang Allah dan Dia-lah Tuhan yang Maha keras siksa-Nya” (Ar
Ra’d Ayat 13).
Menurut Rahmat Syafei (2001: 120-122) bahwa Allah selalu ada bagi
mereka yang percaya kepadaNya, dapat disimpulkan bahwa setiap pekerjaan yang
di emban seorang karyawan adalah rahmat dari Allah SWT yang perlu disikapi
dengan rasa bersyukur dan percaya diri akan pekerjaanya.
2.1.4. Kompensasi Kerja
1. Pengertian Kompensasi
Pangabean (2002: 22-25) berpendapat bahwa kompensasi adalah setiap
bentuk penghargaan sebagai balas jasa atas kontribusi seorang karyawan dalam
pelaksanaan tugas. Kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi dalam pekerjaan
seorang karyawan, yang dimaksudkan mendapatkan kelayakan dan keadilan.
Istilah kompensasi berasal dari kata compensation yang mempunyai
kesamaan arti dengan reward yang bermakna bayaran, imbalan, atau upah.
Kompensasi terbagi menjadi dua macam yaitu imbalan yang bersifat finansial,
sering disebut kompensasi langsung karena imbalan diberikan secara langsung
setelah menyelesaikan pekerjaan dan non finansial sering disebut kompensasi
pelengkap atau kompensasi tidak langsung, yang dalam hal ini tidak berkaitan
langsung dengan prestasi kerja (Usmara, 2002: 210-215).
2. Tujuan Kompensasi
Pratini (2016: 3-6), menjelaskan bahwa agar tujuan kompensasi tercapai
dan memberikan kepuasan bagi semua pihak, maka program kompensasi perlu
ditetapkan berdasarkan undang-undang perburuhan, prinsip adil dan wajar. Tujuan
kompensasi yaitu:
a) Memberikan ikatan kerjasama
b) Menciptakan kepuasan kerja
c) Berfungsi sebagai pengadaan karyawan yang efektif
d) Memberikan motivasi
e) Menjaga stabilitas karyawan
f) Meningkatkan disiplin
g) Meredusir pengaruh serikat buruh
h) Meredusir pengaruh pemerintah
3. Faktor Kompensasi
Faktor-faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi, setidaknya ada
enam faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi (Prasetyo, 2012: 190-191)
yaitu :
a) Faktor pemerintah
b) Penawaran bersama
c) Standard dan biaya kehidupan
d) Upah perbandingan
e) Permintaan dan persediaan
f) Kemampuan membayar
4. Bentuk-Bentuk Kompensasi Karyawan
Menurut Dessler (1997) secara umum, ada dua komponen dalam
kompensasi, yaitu pembayaran keuangan langsung dalam bentuk upah, gaji,
insentif, komisi, bonus dan pembayaran yang tidak langsung dalam bentuk
tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang liburan yang dibayarkan majikan,
selanjutnya kedua bentuk kompensasi dijelaskan sebagai berikut :
a. Kompensasi Finansial
Menurut Jacob (2016: 6-7) kompensasi finansial dibagi menjadi 2 yaitu:
1) Insentif material yaitu insentif dalam bentuk uang dan insentif dalam bentuk
jaminan.
2) Insentif non material yaitu insentif selain uang dan jaminan.
b. Kompensasi Non Finansial
Kompensasi non finansial merupakan bentuk-bentuk kompensasi yang
tidak secara langsung berkaitan dengan prestasi kerja, pemberian kompensasi
tidak langsung memberikan nilai penting tersendiri dikarenakan berkaitan dengan
kesejahteraan karyawan, jaminan masa depan, dan kelangsungan hidup mereka di
organisasi tempat mereka bekerja (Leli, 2014: 14-17).
5. Indikator Kompensasi
Menurut Siagian (2003: 64-66) ada beberapa hal yang dapat dijadikan
sebagai indikator kompensasi, indikator-indikator tersebut diantaranya adalah :
a. Upah dan Gaji
Upah dan gaji merupakan hal yang berbeda. Upah merupakan basis
bayaran yang kerap kali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan
pemeliharaan atau untuk pekerja harian yang bukan pegawai atau karyawan tetap.
Pemberian upah biasanya bersifat harian, mingguan atau bulanan sesuai dengan
kesepakatan antara pekerja dengan pemberi kerja. Gaji umumnya berlaku untuk
tarif bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan yang diberikan secara tetap.
b. Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah
yang diberikan oleh organisasi. Insentif biasanya diberikan oleh perusahaan atas
dasar prestasi kerja karyawan atau produktivitas karyawan. Karyawan dengan
prestasi atau produktivitas kerja yang baik maka akan mendapat insentif dari
perusahaan.
c. Tunjangan
Tunjangan merupakan pembayaran atau jasa yang diberikan oleh
perusahaan sebagai pelindung atau pelengkap gaji pokok. Contoh-contoh
tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung
perusahaan, program pensiun dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan
hubungan kepegawaian.
d. Fasilitas
Kompensasi yang berbentuk fasilitas diberikan oleh perusahaan untuk
menunjang, memperlancar dan mempermudah serta sebagai sebuah motivasi
karyawan atau pegawai dalam bekerja. Contoh-contoh fasilitas adalah
kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir
khusus atau akses internet, seragam kerja dan sebagainya.
6. Landasan Hadist
Kompensai merupakan suatu ijarah yang berbentuk upah-mengupah dan
sewa menyewa, dalam sebuah perusahaan upah merupakan hal sangat penting
dimana bila tidak diperhatikan akan menimbulkan dampak yang berbeda antara si
pemberi upah dengan karyawan. Upah mengupah harus terdapat akad dan
perjanjian yang telah disepakati kedua pihak yang bersangkutan (Syafei, 2001:
122-123). Telah disebutkan dalam (HR. Abu Hurairah) dan (HR. Ibn Majah)
bahwa:
(ةریرھ ىبا نع قازرلا دبع هاور ) . ُهَرَْجا ْلَمَْعیَْلف اًرْیَِجا َرَْجَأتْسا ِنَم
Artinya: “Barang siapa yang meminta untuk menjadi buruh, beri
tahukanlah upahnya.”
(رمع نبا نع ھجام نبا هاور) .َُھقَرَع َّفَِجی َْنا َلَْبق ُهَرَْجا َرْیَِجْلاا اُْوطُْعأ
Artinya: “Berikanlah upah pekerja sebelum keringatnya kering”.
Dari beberapa hadist tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa setiap
sewa-menyewa, upah- mengupah harus ada perjanjian diawal akad, untuk upah
pekerja sendiri sesuai akad yang telah disepakati diawal tersebut, sedang untuk
pemberian upah harus diberitahukan diawal akad (Syafei, 2001: 121-125).
2.1.5. Lingkungan kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk
diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses
produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh
langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut
(Eko, 2013: 1-15).
Lingkungan kerja yang memusatkan karyawannya dapat meningkatkan
kinerja serta akan berdampak pada kepuasan kerja para karyawan. Sebaliknya
lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja dan
akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan (Sedarmayanti, 2001: 20-22).
Eko (2013: 1-7), Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau
sesuai prosedur apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal,
sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya
dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang
kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien.
Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat dan bahan yang digunakan saat
karyawan bekerja dilingkungan sekitar pekerjaan di mana seseorang bekerja, yang
mendorong pekerja menggunakan metode kerja, serta pengaturan kerja berjalan
dengan baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok (Devi, 2015: 2-10).
Dapat disimpulkan bahwa bahwa lingkungan kerja merupakan segala
sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik
atau non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya
dan pekerjaan seorang karyawan saat bekerja. Menurut Siagian (2003: 22-23) ada
beberapa jenis lingkungan kerja yaitu :
a. Lingkungan Kerja Fisik
Adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara
tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori yaitu,
lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan seperti pusat kerja,
kursi, meja dan sebagainya dan lingkungan perantara atau lingkungan umum
dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia,
misalnya temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,
getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.
b. Lingkungan Kerja Non Fisik
Adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan
kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja atau
hubungan dengan bawahan. Berikut adalah faktor lingkungan kerja yang biasanya
dipertimbangkan perusahaan agar lingkungan kondusif.
1) Penerangan/cahaya di tempat kerja
2) Temperatur/suhu udara di tempat kerja
3) Kelembaban di tempat kerja
4) Sirkulasi udara di tempat kerja
5) Kebisingan di tempat kerja
6) Getaran mekanis di tempat kerja
7) Bau tidak sedap ditempat kerja
8) Musik di tempat kerja
9) Keamanan di tempat kerja
c. Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja.
Menurut Desi (2013: 2-10) dalam Edy dan Indrawati (2015: 6-9) bahwa
pihak manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu iklim dan suasana
kerja yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan
bersama. Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya mampu mendorong
inisiatif dan kreativitas. Kondisi seperti inilah yang selanjutnya menciptakan
antusiasme  untuk bersatu dalam organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan,
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa indikator yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja yaitu:
1) Suasana kerja perusahaan
2) Iklim kerja yang tercipta
3) Inisiatif perusahaan
4) Tempat bekerja
5) Kreativitas perusahaan
2. Landasan Al Quran
                
               
   
Artinya: “Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah
lembut terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar,
tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. karena itu ma'afkanlah
mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan
mereka dalam urusan itu. kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad,
Maka bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang
yang bertawakkal kepada-Nya. Maksudnya: urusan peperangan dan hal-hal
duniawiyah lainnya, seperti urusan politik, ekonomi, kemasyarakatan dan lain-
lainnya” (Ali Imran Ayat 159).
Lingkungan merupakan hal yang penting bagi karyawan dalam
melaksanakan pekerjaanya, dalam segi ekonomi lingkungan dapat dibagi menjadi
dua yaitu lingkungan fisik dan non fisik. Untuk itu seorang karyawan hendaknya
memilih lingkungan-lingkungan kerja yang kondusif dalam pelaksanaan tugas dan
pekerjaan yang diberikan perusahaan kepadanya (Syafei: 2001: 125-126).
2.2. Hasil penelitian yang relevan
1. Beberapa penelitian yang dapat dijadikan sebagai acuan yaitu :
a. Hasil penelitian dari Ria Imelda. K, Ruth Dwi S.T.A dan Agustinus. N (2012)
yang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan
Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja di PT. Kapasari
Surabaya” dengan hasil uji parsial menunjukan bahwa motivasi kerja
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, motivasi menjadi variabel yang
paling berpengaruh dengan nilai 67,82%.
b. Hasil penelitian dari Yohana, Sri Indarti, Raden Lestari (2012) yang berjudul
“Pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Radio Republik Indonesia Cabang Pekan Baru” berdasarkan
analisis yang dikemukakan oleh penelitian ini menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai RRI pekan baru dengan nilai 85,11% dan 80,10%.
c. Hasil penelitian dari Septyaningsih dan Ekayadi (2013) yang berjudul
“Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
PT. Rimbaja Tiraya Citrakarya Sidoarjo” berdasarkan analisis yang
dikemukakan oleh penelitian ini menyimpulkan bahwa  kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai 85,625%.
d. Hasil penelitian dari Dadang dan Dzaki Astuti (2015) dengan judul
“Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja PT. Chitos Internasional tbk”
dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan karyawan dengan nilai 59,3%.
e. Hasil penelitian dari Gunawan Cahyasumirat (2015) yang berjudul “Pengaruh
Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal Auditor,
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Internal Auditor
Bank BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
f. Hasil penelitian dari Ni Made Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali menghasilkan
pengaruh motivasi yang signifikan terhadap kinerja karwan PT. Sinar Sosro
Pabrik Bali.
g. Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi Santosa (2014) yang berjudul”
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi
Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan
Koperasi Agro Bisnis.
h. Hasil penelitian dari Titi Riansari (2011) yang berjudul ”Pengaruh
Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang
Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang
Malang.
2.3. Kerangka Pemikiran
Kerangka berfikir dibuat untuk mempermudah memahami pengaruh
antara penilaian motivasi, kompensasi dan lingkungan kerja pengaruhnya terhadap
kinerja kerja karyawan sales PT. Quamed di Yogyakarta.
Gambar 2.1
Kerangka Konseptual Penelitian
Analisis Pengaruh Motivasi, Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di PT.
Quamed Yogyakarta
H5
H1
H8
H2 H4
H9
H3
H10
H7
H6
X1
Motivasi
X2
Kompensasi
X3
Lingkungan Kerja
Y
Kinerja
Karyawan
Z
Kepuasan kerja
2.4. Hipotesis
Hipotesis adalah pernyataan tentative yang merupakan dugaan atau
terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam proses usaha untuk memahaminya.
Menurut Soeratno dan Lincolin (1998) tujuan hipotesis yaitu :
1. Menguji kebenaran suatu teori
2. Memberi ide untuk mengembangkan suatu teori
3. Memperluas mengetahui kita mengenai gejala-gejala yang kita pelajari
Penelitian ini akan menguji seberapa besar pengaruh motivasi kerja,
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja PT. Quamed di
Yogyakarta sehingga diperoleh hipotesis sebagai berikut :
1. Hasil penelitian dari Ria Imelda. K, Ruth Dwi S.T.A dan Agustinus. N (2012)
syang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan
Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja di PT. Kapasari
Surabaya”. Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan
sales PT. Kapasari Surabaya.
H1 : Diduga motivasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan sales
PT. Quamed Yogyakarta.
2. Hasil penelitian dari Septyaningsih dan Ekayadi (2013) yang berjudul
“Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
PT. Rimbaja Tiraya Citrakarya Sidoarjo”. Kompensasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan sales PT. Rimbaja Tiraya Citrakarya
Sidoarjo.
H2 : Diduga kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta.
3. Hasil penelitian dari Yohana, Sri Indarti, Raden Lestari (2012) yang berjudul
“Pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Radio Republik Indonesia Cabang Pekan Baru”. Lingkungan
Kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai Radio Republik
Indonesia Cabang Pekan Baru.
H3 : Diduga lingkungan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan sales
PT. Quamed Yogyakarta.
4. Hasil penelitian dari Gunawan Cahyasumirat (2015) yang berjudul “Pengaruh
Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal Auditor,
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Internal Auditor
Bank BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
H4 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja kerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta.
5. Hasil penelitian dari Ni Made Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali menghasilkan
pengaruh motivasi yang signifikan terhadap kinerja karwan PT. Sinar Sosro
Pabrik Bali.
H5 : Diduga motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta.
6. Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi Santosa (2014) yang berjudul”
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi
Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan
Koperasi Agro Bisnis.
H6 : Diduga kompensasi kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
7. Hasil penelitian dari Titi Riansari (2011) yang berjudul ”Pengaruh
Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang
Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang
Malang.
H7 : Diduga lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja kerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
8. Hasil penelitian dari Ni Made Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali menghasilkan
pengaruh motivasi yang signifikan terhadap kinerja karwan PT. Sinar Sosro
Pabrik Bali.
H8 : Diduga motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta melalui kepuasan kerja.
9. Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi Santosa (2014) yang berjudul”
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi
Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan
Koperasi Agro Bisnis.
H9 : Diduga kompensasi kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta melalui kepuasan kerja.
10. Hasil penelitian dari Titi Riansari (2011) yang berjudul ”Pengaruh
Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang
Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang
Malang.
H10 : Diduga lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta melalui kepuasan kerja.
BAB III
METODE PENELITIAN
3.1. Waktu dan Tempat Penelitian
Penelitian ini dimulai dari penyusunan usulan proposal penelitian sampai
terlaksananya laporan penelitian ini yakni dari bulan April 2017 sampai bulan Juli
tahun 2017, wilayah penelitian ini dilakukan di PT. Quamed Yogyakarta.
3.2. Jenis Penelitian
Penelitian ini adalah penelitian lapangan (field resource) yaitu penelitian
yang setiap datanya diperoleh secara langsung pada obyek penelitian di lapangan.
Penelitan yang datanya diperoleh melalui quisioner dan wawancara kepada pihak
yang bersangkutan serta mengumpulkan dokumen perusahaan yang diperlukan
dalam penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
deskriptif kuantitatif. Metode deskriptif dilakukan untuk mengetahui dan
menjelaskan karakteristik variabel yang diteliti pada sebuah organisasi (Sekaran,
2000: 157-160).
3.3. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sugiyono (2012: 80-91), populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas subyek dan obyek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam
penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan sales di PT.
47
Quamed Yogyakarta yakni berdasarkan data dari karyawan sales, jumlah populasi
yaitu 165 karyawan ditahun 2017 yang terdapat di PT. Quamed Yogyakarta.
2. Sampel
Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek
yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian
ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara
keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut.
Menurut Hasan (2002: 60-65), menyatakan bahwa untuk penelitian yang
menggunakan analisis data statistik, untuk ukuran sampel yang paling minimum
adalah 30. Hal ini dipilih dengan bentuk pertimbangan bahwa peneliti memiliki
keterbatasan kemampuan biaya, waktu dan tenaga. Jumlah responden dalam
penelitian ini adalah sebanyak 105 karyawan sales yang terdapat di PT. Quamed
Yogyakarta dihitung dengan tingkat kesalahan 10% Atau dengan menggunakan
Rumus Slovin (Sugiyono, 2012: 87-88).
N
n =
2
1+ Ne
N = Jumlah sampel
N = Populasi karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta sebanyak 165
karyawan sales.
e = Presentase ketidaktelitian, yaitu 10%
165
n =
²
1+165(0,1)
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= 165:1,66
= 105
3. Teknik Pengambilan Sampel
Dalam penelitian ini peneliti membagi sampel ke dalam sub populasi,
dari setiap sub populasi diambil sejumlah individu dengan ukuran tiap-tiap sub
populasi dan pengambilan dilakukan secara random atau acak (Nazir, 2004: 300-
305). Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 105 responden. Sampel dari
penelitian ini adalah karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
3.4. Data dan Sumber Data
Data merupakan suatu informasi yang diperlukan untuk mengambil
keputusan. Data dibagi menjadi dua, yaitu (1) Data kuantitatif adalah data yang
diukur dengan suatu skala numerik (angka). (2) Data kualitatif adalah data yang
nilainya tidak bisa diukur dengan skala numerik.
Data primer yaitu data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama
di lokasi penelitian atau obyek penelitian (Sugiyono, 2012: 137-138). Data dalam
penelitian ini diperoleh secara langsung dari pembagian kuesioner kepada 105
karyawan sales yang memasarkan produk (mobile) yang terdapat di PT. Quamed
Yogyakarta.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
wawancara, studi dokumentasi dan kuesioner :
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1. Wawancara
Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan
pertanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden dan jawaban-jawaban
responden dicatat (Sekaran, 2000: 77-79). Dalam penelitian ini, peneliti
melakukan wawancara kepada regional sales dan sampel beberapa sales untuk
memperoleh data-data yang dibutuhkan dalam penelitian.
Data yang dapat dikumpulkan diantaranya data karyawan keluar, data
penjualan produk, data lingkungan kerja atau fasilitas kerja, data daftar gaji
karyawan, data absensi per tahun kerja. Untuk wawancara peneliti dapat
mengambil hasil yaitu keluhan karyawan yang sudah keluar, analisis wawancara
penyebab karyawan keluar serta kendala para karyawan atas fenomena seperti
lingkungan kerja.
2. Kuosioner
Kuosioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan
atau mengirimkan daftar pertanyaan untuk di isi responden (Sugiyono, 2012: 142-
143). Dalam penelitian ini yang menjadi responden adalah 105 karyawan sales
yang terdapat di PT. Quamed Yogyakarta.
3.6. Variabel-Variabel Penelitian
Definisi operasional, variabel dan pengukuran merupakan penyatuan
pandangan dan kesamaan pendapat mengenai beberapa istilah (Bayu, 2013: 6-7).
Dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel yang diteliti adalah sebagai
berikut:
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1. Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
a. Variabel Dependen
Menurut Sugiyono (2012: 224-225), variabel dependen adalah tipe
variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen. Dalam
penelitian ini variabel dependen yang digunakan yaitu kepuasan kerja karyawan
sales PT. Quamed, yang selanjutnya disebut Variabel Y : Kinerja Karyawan Sales
b. Variabel Independen
Menurut Sugiyono (2012: 222-224), variabel independen adalah tipe
variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel yang lain. Variabel
independen yang selanjutnya disebut variabel X dalam penelitian ini yaitu :
1) Variabel Motivasi Kerja
2) Variabel Kompensasi
3) Variabel Lingkungan Kerja
c. Variabel Intervening
Menurut Sugiyono (2012: 222-224) variabel intervening adalah variabel
yang mempengaruhi y dan dipengaruhi x. Variabel intervening digunakan sebagai
penguat apabila variabel x tidak mampu mempengaruhi y secara langsung, dalam
penelitian ini kepuasan digunakan sebagai variabel intervening.
3.7. Definisi Operasional Variabel Penelitian
1. Motivasi
Motivasi merupakan suatu hasil yang ingin dicapai seseorang dan
perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah kepada hasil
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yang di inginkan, dinyatakan dengan cara yang sangat sederhana serta
mengembalikan tujuan perusahaan, elemen-elemen yang menjadi indikator untuk
mengukur motivasi  kerja (Robins, 2009: 230-237) adalah :
a. Pekerjaan seseorang
b. Keberhasilan yang diraih
c. Kesempatan bertumbuh
d. Kemajuan dalam karir
e. Pengakuan dalam karir
2. Kompensasi
Menurut Siagian (2003: 64-65) agar tujuan kompensasi tercapai dan
memberikan kepuasan bagi semua pihak, maka program kompensasi perlu
ditetapkan berdasarkan undang-undang perburuhan, prinsip adil dan wajar.
Kompensasi yang diberikan perusahaan apakah berpengaruh terhadap kepuasan
karyawan sales dan bertujuan untuk mengetahui seberapa puas karyawan atas
imbalan yang selama ini perusahaan berikan, elemen-elemen yang menjadi
indikator untuk mengukur kompensasi adalah :
a. Upah
b. Insentif
c. Tunjangan
d. Fasilitas perusahaan
3. Lingkungan kerja
Mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang
melaksanakan proses produksi jasa. Lingkungan kerja yang memusatkan
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karyawannya, dapat meningkatkan kinerja serta akan berdampak pada kepuasan
kerja para karyawan. Elemen-elemen yang menjadi indikator untuk mengukur
lingkungan kerja adalah (Siagian, 2003: 22-23) :
a. Suasana kerja perusahaan
b. Iklim kerja yang tercipta
c. Inisiatif perusahaan
d. Kreativitas perusahaan
4. Kepuasan kerja
Menurut Siagian (2003: 66-67) kepuasan kerja adalah sebuah hasil
expresi karyawan yang dihasilkan dari imbalan-imbalan yang diberikan atas kerja
yang dilakukan karyawan. Menurut Fauzan (2014: 1-7), elemen-elemen yang
menjadi indikator untuk mengukur kepuasan kerja adalah :
a. Kemangkiran
b. Keinginan pindah
c. Usia
d. Jabatan
e. Kapasitas organisasi
5. Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan
kepada pihak-pihak tertentu, sehingga dapat diperoleh informasi tentang tingkat
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu
organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
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operasional yang diambil (Siagian, 2003: 7-9). Elemen-elemen yang menjadi
indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah :
a. Kecepatan
b. Kualitas
c. Keakuratan
d. Ketahanan
e. Kemampuan Kerja
3.8. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner. Persepsi responden diukur menggunakan skala likert dan diberi skor
sebagai berikut:
Nilai 1 Sangat Tidak Setuju (STS)
Nilai 2 Tidak Setuju (TS)
Nilai 3 Netral (N)
Nilai 4 Setuju (S)
Nilai 5 Sangat Setuju (SS)
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dari butir-butir skor
yang telah didapat dari setiap pertanyaan, maka selanjutnya akan dilakukan
pengujian. Pengujian dilakukan menggunakan soft ware SPSS 17.00.
Menurut Sugiyono (2012: 142-143) bahwa variasi penelitian adalah
angket, ceklish (√) atau daftar tentang pedoman wawancara dan pedoman
pengamatan. Instrumen yang baik harus memenuhi dua prasyarat penting :
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1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti
sehingga dapat diperoleh hasil penelitian yang valid berarti alat ukur yang
digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti instrumen tersebut
dapat dipergunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2011:
52-55). Pengujian dilakukan dengan jalan mengkorelasikan antara skor tiap butir
(X) dengan menggunakan rumus korelasi product moment sebagai berikut:
])(.}{)([
)()(
2222 yynxxn
yxxyn
rxy 

Dimana :
Σx = Jumlah skor tiap butir
Σy = Jumlah skor total
Σxy = Jumlah perkalian skor butir dengan skor total
n = Jumlah sampel
r = Koefisien korelasi product moment
Σx² = Jumlah kuadrat skor butir
Σy² = Jumlah kuadrat skor total
Untuk mempermudah perhitungannya, uji validitas dalam penelitian ini
dilakukan dengan SPSS 17.00.
2. Uji Reliabilitas
Menunjukkan suatu pengertian bahwa suatu instrument dapat dipercaya
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument sudah baik.
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Intrumen yang reliabel artinya instrument yang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama, sedang
hasil penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang
berbeda (Ghozali, 2011: 47-48). Untuk menguji reliabilitas digunakan metode
coefisien cronbach alpha dengan rumus:
rn = 


 


 2
2
1
1 rt
ri
n
n
Dimana:
rn = Reliabilitas yang dicari
Σri² = Jumlah variasi seluruh butir
rt = Varians total
n = Jumlah butir pertanyaan
Adalah suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan
nilai cronbach alpha > 0,60. Menurut Sekaran (2000: 22-27), nilai alpha antara
0,8-1,0 dikategorikan reliabilitas baik bila nilai 0,6-0,79 dikategorikan reliabilitas
dapat diterima dan alphanya kurang dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya kurang
baik.
3.9. Teknik Analisis Data
1. Analisis Regresi Linier Berganda.
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi
berganda yaitu model regresi untuk menganalisis lebih dari satu variabel
independen. Persamaan regresi yang dirumuskan berdasarkan hipotesis yang
dikembangkan adalah sebagai berikut:
56
Y = α + β1X1+ β2X2 + β3X3 + β4Z + e
Dimana :
X1: Motivasi
X2: Kompensasi
X3: Lingkungan kerja
Z : Kepuasan Kerja
Y : Kinerja Karyawan
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji statistik yang
digunakan adalah “Normal Probability Plots” yaitu grafik yang menunjukkan
titik yang menyebar berhimpit di sekitar diagonal menunjukkan residual
terdistribusi secara normal.
b. Uji Multikolonieritas
Sekaran (2012: 22-27) berpendapat bahwa “Uji Multikolonieritas” adalah
kondisi dimana peubah-peubah bebas memiliki korelasi diantara satu dengan
lainnya. Jika peubah-peubah bebas memiliki korelasi sama dengan 1 atau
berkorelasi sempurna mengakibatkan koefisien-koefisien regresi menjadi tidak
dapat diperkirakan dan nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tak
hingga.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Sekaran (2012: 22-27), mengatakan bahwa “Uji Heteroskedastisitas”
bertujuan untuk melihat varian dari variable independen apakah memiliki nilai
yang sama (homoskedastisitas) atau berbeda. Model regresi yang memiliki
heteroskedastisitas akan menyebabkan penaksiran koefisien-koefisien regresi
menjadi tidak efisien. Untuk melihat apakah pada model regresi terdapat
heteroskedastisitas dilihat dari sebaran titik-titik yang tersebar pada output
perhitungan.
Sebaran titik-titik yang tidak membentuk pola tertentu namun tersebar di
atas dan di bawah nol menunjukkan bahwa pada model regresi tidak mengalami
masalah heteroskedastisitas. Pada gambar terlihat bahwa titik-titik tidak
membentuk pola tertentu, melainkan menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y. Dengan demikian pada model regresi tidak terjadi heteroskedastisitas.
3. Uji Hipotesis
a. Uji Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui prosentase
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel dependen
(Kuncoro, 2007: 100-101). Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan
satu, jika koefisien determinsi (R2) = 1, artinya variabel independen memberikan
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel
dependen. Jika koefisien determinasi (R2) = 0, artinya variabel independen tidak
mampu dalam menjelaskan variasi-variasi variabel dependen.
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b. Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F)
Uji simultan dengan F test ini pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui
pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel dependen.
Pengujian F dilakukan dengan membandingkan F hitung dengan F table. Jika F
hitung lebih besar dari F tabel dengan tingkat kepercayaan 95% atau (p-value <
0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen yang diuji secara
bersama-sama mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen.
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel terikat (dependent). Kriteria pengambilan keputusan adalah
(Ghozali, 2001: 46-47).
1) Bila F hitung > F tabel atau probabilitas < nilai signifikan (≤ 0, 05), maka
hipotesis tidak dapat ditolak, ini berarti bahwa secara simultan variabel
independent memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependent.
2) Bila F hitung < F tabel atau probabilitas > nilai signifikan (Sig ≥ 0, 05), maka
hipotesis diterima, ini berarti secara simultan variabel independent tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel dependent.
Uji F pada penelitian digunakan untuk menguji signifikansi model regresi
yaitu hubungan antara motivasi kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja secara
simultan hubunganya dengan kepuasan kerja karyawan sales.
c. Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t)
Uji parsial dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya
pengaruh masing-masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap
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variabel dependen. Pengujian t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan
t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t table pada tingkat kepercayaan 95% atau (p-
value < 0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen  yang diuji
secara parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen.
d. Uji Intervening
Menurut Baron dan Kenny (1986) dalam Ghozali (2001: 225-226), suatu
variabel disebut variabel intervening jika variabel tersebut ikut mempengaryhi
hubungan antara variabel prediktor (independen) dan variabel criterion
(dependen). Uji Sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak
langsung variabel independen (X) kepada variabel dependen (Y) melalui variabel
intervening (M). Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan
cara mengalikan jalur X→M (a) dengan jalur M→Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab
= (c − c’), di mana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M,
sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M.
Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standar error
tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus berikut ini :
Sab =
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut :
Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t tabel dan jika
nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan bahwa terjadi
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pengaruh mediasi. Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t
tabel dan jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan
bahwa terjadi pengaruh mediasi.
3.10. Pengolahan data
Pengolahan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan soft
ware SPSS versi 17.00, yaitu perangkat lunak komputer untuk membantu
mengolah data statistik. Seperti halnya program komputer lainnya, di dalam SPSS
ada menu dan toolbar. Namun karena software ini dibangun tujuan untuk
mengolah data, maka perangkat lunak ini mirip Microsoft excel, yaitu terdapat
kertas kerja sehingga memudahkan pengguna untuk melakukan komputasi
statistik (Sugiyono, 2012: 137-138).
BAB IV
ANALISIS DAN PEMBAHASAN
4.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian
1. Tentang PT. Quamed Yogyakarta
PT. Quamed Yogyakarta adalah perusahaan farmasi terkemuka terletak
di Jl Laksda Adi Sucipto 63 –A catur manunggal depok Yogyakarta, yang
berkantor pusat di Jakarta dan memiliki 20 cabang tersebar diseluruh Indonesia.
PT. Quamed Yogyakarta memiliki wilayah jangkauan pemasaran yang cukup
meyakinkan, yaitu diseluruh wilayah Jawa Tengah.
PT. Quamed Yogyakarta adalah perusahaan yang menyediakan berbagai
produk-produk obat farmasi yang yang berkualitas dilingkungan kedokteran
indonesia. Berikut adalah produk yang disediakan PT. Quamed Yogyakarta yang
terdiri dari produk Feriprox tab, Feriprox Sol 250, Geebio, Sidnagion, Signatron 4
mg, Signatron 8 mg, Ovestin tab, Oradexon, Tyrax, Sustanon.
Untuk karyawan-karyawan yang bertugas sebagai pemasar obat, PT.
Quamed Yogyakarta membagi karyawan dalam sub-sub kelompok yang akan
bertugas memasarkan obat, dari tim tersebut satu karyawan akan ditugaskan
memimpin tim/kelompok tersebut, hal ini bertujuan untuk memudahkan dalam
proses penjualan dan mempengaruhi calon-calon pelanggan.
Dalam proses pendistribusian obat PT. Quamed Yogyakarta melakukan
pelatihan-pelatihan khusus terkait marketingnya dalam mempengaruhi calon
pelanggan produk. Dari beberapa pelanggan yang masuk peneliti mengidentifikasi
bahwa terdapat berbagai pelanggan utama yaitu mulai dari rumah sakit umum,
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rumah sakit swasta, klinik umum, puskesmas, dokter-dokter rumah sakit, para
lembaga kesehatan, bidan dari dalam maupun luar Yogyakarta.
Wilayah kerja atau wilayah pemasaran PT. Quamed Yogyakarta
tergantung para sales dalam pemasaranya, untuk saat ini para pembeli produk
dapat diidentifikasi peneliti yaitu mulai dari Kota Yogyakarta, Sleman
Yogyakarta, Magelang, Kulon Progo, Gunung Kidul, Bantul, Wonosari, Sragen,
Karanganyar, Ngawi, Semarang, Jepara, Kudus, Klaten, Purworejo, Kebumen,
Purwokerto, Wonosobo dan Temanggung.
2. Bagan Organisasi Perusahaan
Keberhasilan suatu perusahaan pada umumnya adalah berkat adanya
kerja sama yang baik antar individu atau karyawan. Oleh karena itu diperlukan
adanya pengorganisasian yang baik dalam seluruh kegiatan yang dilakukan oleh
masing- masing individu maupun setiap kelompok yang ada dalam perusahaan.
Pengorganisasian merupakan pengelompokan tugas untuk mencapai
tujuan, menyerahkan kekuasaan kepada seorang pemimpin kelompok untuk
melaksanakan tugas tersebut serta mengatur hubungan kekuasaan dan melengkapi
pengkoordinasian antara kelompok satu dengan yang lainnya baik secara vertical
maupun horizontal dalam suatu struktur.
Struktur organisasi yang digunakan oleh perusahaan dalam menjalankan
usahanya adalah dengan menggunakan bentuk struktur organisasi. Untuk lebih
jelasnya maka bagan struktur PT. Quamed mulai dari pinpinan hingga para
karyawan yang mengurus berjalanya perusahaan seperti kabag, admin, sales
adalah sebagai berikut:
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4.1 Gambar
Bagan Organisasi
Perusahaan
Sumber: PT. Quamed Yogyakarta 2017.
3. Deskripsi Umum Responden Penelitian
Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang
diperoleh dari responden. Data deskripstif disajikan agar dapat dilihat profil dari
data penelitian dan hubungan yang ada antara variabel yang digunakan dalam
penelitian (Hair et.al, 1995 dalam Ferdinand, 2006). Data deskriptif yang
menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu diperhatikan sebagai
informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian. Responden dalam ini
Pimpinan Perusahaan
Admin Sekretaris
Wakil Pimpinan
Kepala
Pemasaran
Penanggung Jawab Sales
Sales
Kepala
Produksi
pelanggan
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adalah seluruh karyawan PT. Quamed Yogyakarta dengan total karyawan tetap
sebanyak 165 orang dan di ambil sampel sebanyak 105 karyawan sales.
Tabel 4.1
Penyebaran Quosioner
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Total Penyebaran Jumalah total
01 Quosioner Valid / Lengkap 105
02 Tidak lengkap -
03 Kosong -
Sumber: PT. Quamed Yogyakarta 2017.
4. Quosioner Responden
Jumlah kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 105 lembar
kuesioner. Rincian jumlah kuesioner yang dibagikan kepada para karyawan
PT. Quamed Yogyakarta. Dari 105 buah kuesioner yang disebarkan, semua
kuesioner berhasil dikumpulkan  kembali seluruhnya. Dengan total pengembalian
kuesioner sebanyak 105 buah. Dari 105 buah kuesioner tersebut, seluruhnya
digunakan untuk diolah datanya.
4.2. Hasil Penelitian
Penelitian ini mengambil sampel 105 karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta, kuisioner disebarkan untuk memperoleh data penelitian sebanyak 105
kuisioner. Sesuai dengan sampel yang dimaksud hasil penyebaran kuisioner
diperoleh deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan
lama bekerja, karakteristik responden dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Analisis Data Responden
Pengolahan data bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara variabel-
varianel penelitian. Pada bagian ini akan disajikan: uji kualitas data dengan uji
reliabilitas dan uji validitas, serta pengujian hipotesis dengan menggunakan
analisis regresi dan analisis jalur.
2. Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Tabel 4.2
Berdasarkan Lama Bekerja
No Lama Bekerja Banyaknya Prosentase
1 1-5 tahun 67 63,8%
2 5-10 tahun 25 23,8%
3 10-15 tahun 12 11,4%
4 >15 tahun 2 1,9%
Jumlah 105 100%
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Paling banyak lama bekerja responden 1-5 tahun sebanyak 67 orang atau
63,8% dan 5-10 tahun sebanyak 25 orang atau 23,8%. Selanjutnya untuk usia 10-
15 tahun bekerja  berjumlah 12 orang atau 11,4% dan usia kerja yang lebih dari 15
tahun sebanyak 2 atau 1,9%.
3. Responden Berdasarkan Pendidikan
Tabel 4.3
Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan
No Pendidikan Banyaknya Prosentase
1 Smu/Sma/Sederajat 81 77,1%
2 Diploma 5 4,7%
3 Sarjana 17 16,1%
4 Lainya 2 1,9%
Jumlah 105 100%
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
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Paling banyak responden berpendidikan Smu/Sma/Sederajat sebanyak 81
responden atau 77,1% dan paling sedikit lainnya sebanyak 2 orang atau 1,9%, 22
orang lainya tersebut yakni berpendidikan Strata 2.
4. Responden Berdasarkan Umur
Tabel 4.4
Frekuensi Responden Berdasarkan Umur
No Umur Banyaknya Prosentase
1 25-35 33 31,4%
2 36-45 49 46,6%
3 46-55 15 14,2%
4 >55 8 7,6%
Jumlah 105 100%
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Paling banyak responden berumur 35-45 tahun dengan jumlah 49 orang
atau 46,6% dan responden yang berumur 25-35 tahun dengan jumlah 33 orang
atau 31,4%, sedangkan paling sedikit yaitu umur 46-55 tahun dengan jumlah 15
orang atau 14,2% dan responden diatas 55 tahun dengan jumlah 8 orang atau
7,6%.
5. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 4.5
Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Banyaknya Prosentase
1 Laki –Laki 89 84,7%
2 Perempuan 16 15,2%
Jumlah 105 100%
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Paling banyak responden berjenis kelamin laki-laki dengan total 89 orang
atau 84,7% dan untuk responden perempuan berjumlah 16 orang atau 15,2%.
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4.3. Pengujian Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Uji validitas dimaksudkan untuk menjamin bahwa instrumen yang
digunakan telah sesuai dengan konsep penelitian untuk mengukur variabel.
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Pearson Product Moment.
Validitas tiap butir pernyataan dalam kuesioner penelitian diketahui dengan
membandingkan koefisien korelasi (rxy) setiap pernyataan terhadap rtabel atau
nilai kritis. Butir pernyataan dinyatakan valid apabila rxy lebih besar dari pada
rtabel.
a. Uji Validitas Variabel Motivasi
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan motivasi
kerja  dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
Tabel 4.6
Uji Validititas Pertanyaan
No Rxy r tabel Keterangan
1 0.599 0,195 Valid
2 0.677 0,195 Valid
3 0.751 0,195 Valid
4 0.727 0,195 Valid
5 0.740 0,195 Valid
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dari hasil olah data de ngan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui
bahwa nilai rxy hitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 105 yaitu 0,195 maka
dapat disimpulkan semua item untuk variabel motivasi adalah valid.
b. Uji Validitas Variabel Kompensasi
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Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan
Kompensasi kerja  dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
Tabel 4.7
Uji Validititas Pertanyaan
No Rxy r tabel Keterangan
1 0.612 0,195 Valid
2 0.722 0,195 Valid
3 0.777 0,195 Valid
4 0.647 0,195 Valid
5 0.330 0,195 Valid
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui
bahwa nilai rxy hitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 105 yaitu 0,195 maka
dapat disimpulkan semua item untuk variabel kompensasi adalah valid.
c. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan
lingkungan kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
Tabel 4.8
Uji Validititas Pertanyaan
No Rxy r tabel Keterangan
1 0.487 0,195 Valid
2 0.566 0,195 Valid
3 0.631 0,195 Valid
4 0.662 0,195 Valid
5 0.416 0,195 Valid
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
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Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 105 yaitu 0,195 maka
dapat disimpulkan semua item untuk variabel lingkungan kerja adalah valid.
d. Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan
kepuasan kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
Tabel 4.9
Uji Validititas Pertanyaan
No Rxy r tabel Keterangan
1 0.579 0,195 Valid
2 0.765 0,195 Valid
3 0.747 0,195 Valid
4 0.696 0,195 Valid
5 0.430 0,195 Valid
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 105 yaitu 0,195 maka
dapat disimpulkan semua item untuk variabel kepuasan kerja adalah valid.
e. Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan kinerja
karyawan dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
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Tabel 4.10
Uji Validititas Pertanyaan
No Rxy r tabel Keterangan
1 0.308 0,195 Valid
2 0.320 0,195 Valid
3 0.528 0,195 Valid
4 0.649 0,195 Valid
5 0.639 0,195 Valid
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 105 yaitu 0,195 maka
dapat disimpulkan semua item untuk variabel kinerja karyawan adalah valid.
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengukuran
dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika dilakukan pengukuran kembali
terhadap subyek yang sama. Dengan kata lain uji reliabilitas merupakan kriteria
tingkat kemantapan atau konsisten suatu alat ukur (kuesioner). Pengujian
dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. Nilai alpha antara 0,8 sampai
dengan 1 dikategorikan sebagai reliabilitas baik, nilai alpha antara 0,6 sampai
dengan 0,79 dikategorikan sebagai reliabilitas diterima, dan nilai alpha kurang
dari 0,6 dikategorikan sebagai reliabilitas kurang baik (Sekaran, 2000: 206). Hasil
reliabilitas dapat dilihat selangkapnya seperti di bawah ini:
71
Tabel 4.11
Hasil Uji Realibilitas
Variabel Nilai Alpha Keterangan
Motivasi 0.766 Reliabilitas diterima
Kompensasi 0.775 Reliabilitas diterima
Lingkungan Kerja 0.756 Reliabilitas diterima
Kepuasan Kerja 0.782 Reliabilitas diterima
Kinerja Karyawan 0.738 Reliabilitas diterima
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Berdasarkan tabel diatas dan setelah dilakukan perhitungan dengan
menggunakan soft ware SPSS versi 17.00 diperoleh hasil nilai alpha masing-
masing variabel menunjukkan angka yang lebih besar dari 0,60 maka kuesioner
dinyatakan reliabel atau handal dan selanjutnya dapat dipergunakan sebagai alat
pengumpul data penelitian atau sebagai bahan pertimbangan untuk penelitian
selanjutnya terutama mengenai variabel motivasi, kompensasi, lindkungan kerja,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
4.4. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terdapat variabel pengganggu atau tidak. Uji normalitas dimaksudkan untuk
mengetahui apakah data mengikuti distribusi normal. Uji statistik yang digunakan
adalah “normal probability plots” yaitu grafik menunjukkan titik yang menyebar
berhimpit di sekitar diagonal menunjukkan residual terdistribusi secara normal
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(Astuti, 2013: 57). Berdasarkan hasil pengolahan dengan menggunakan SPSS
17.00 diperoleh hasil grafik sebagai berikut:
Gambar 4.2
Uji Normalitas Data
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dilihat dari grafik diatas bahwa grafik menunjukkan titik yang menyebar
berhimpit di sekitar diagonal dan dapat disimpulkan bahwa data tersebar secara
normal.
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2. Multikolinieritas
Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas
Variabel Vif Keterangan
Motivasi 1.060 Tidak Ada Multikolinieritas
Kompensasi 1.036 Tidak Ada Multikolinieritas
Lingkungan Kerja 1.015 Tidak Ada Multikolinieritas
Kepuasan Kerja 1.050 Tidak Ada Multikolinieritas
Kinerja Karyawan 1.060 Tidak Ada Multikolinieritas
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dari hasil pengujian dengan metode VIF terlihat bahwa nilai VIF < 10
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas.
3. Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas merupakan keadaan dimana variabel pengganggu
tidak mempunyai varians yang sama. Jika tidak ada pola yang jelas (titik-titik
menyebar) maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Astuti, 2013: 58). Berdasarkan
hasil pengolahan dengan menggunakan SPSS 17.00 diperoleh hasil grafik sebagai
berikut:
Gambar 4.3
Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
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Berdasarkan grafik di atas terlihat bahwa tidak ada pola yang jelas (titik-
titik menyebar) maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.5. Uji Ketepatan Model
1. Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F)
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel penjelas
secara bersama-sama berarti secara statistik dalam mempengaruhi variabel
dependen. Daerah penolakan adalah Fhitung > Ftabel.
Tabel 4.13
Hasil Uji Koofisien Regresi Secara Simultan
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1
Regression 449.560 4 112.390 64.983 .000b
Residual 172.954 100 1.730
Total 622.514 104
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI, MOTIVASI
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Dari hasil analisis regresi diketahui Fhitung sebesar 64,983 sedangkan F
tabel pada alpha 5% sebesar 2,30 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga
secara bersama-sama variabel motivasi, kompensasi, lingkungan kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
2. Uji Koefisien Determinasi (R²)
R² atau koefisien determinasi mengukur kebaikan dari persamaan regresi
yaitu menunjukkan seberapa besar variasi dari variabel bebas mempengaruhi
variabel tak bebas.
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Tabel 4.14
Hasil Uji Koofisien Determinasi
Coefficientsa
Model Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) .914 2.077 .440 .661
MOTIVASI -.008 .055 -.008 -.147 .884
KOMPENSASI .031 .045 .037 .688 .493
LINGKUNGAN KERJA .367 .048 .403 7.581 .000
KEPUASAN KERJA .583 .043 .724 13.410 .000
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Hasil olah data diperoleh nilai R² (koefisien determinasi) sebesar 0,724
artinya variasi dari kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta dapat
dijelaskan oleh variasi variabel motivasi, kompensasi, lingkungan kerja dan
kepuasan kerja sebesar 72,4% sedangkan sisanya 27,6% dipengaruhi oleh variasi
variabel lain di luar model.
4.6. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analisis, analisis
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel.
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan uji regresi
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen terhadap
variabel dependen. Dalam penelitian ini digunakan untuk menguji seberapa besar
pengaruh variabel motivasi, kompensasi dan lingkungan kerja pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan sales di PT. Quamed Yogyakarta dengan kepuasan
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kerja sebagai variabel intervening. Dari hasil pengolahan data diperoleh hasil
sebagai berikut:
Tabel 4.15
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 23.251 4.152 5.601 .000
MOTIVASI -.253 -.124 -.200 -2.046 .043
KOMPENSASI .099 .103 .095 .962 .339
LINGKUNGAN KERJA .062 .111 .055 .559 .578
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan
persamaan regresi sebagai berikut:
Z= 23.251 - 0,200x1 + 0,095 x2 + 0,055 x3 + e. Dari persamaan regresi 1 tersebut
diatas e1=√1 - R² 1. Menunjukkan bahwa Nilai R square 1 (R²1) maksudnya
adalah besarnya nilai R square pada persamaan pertama, nilai (R²1) dapat dilihat
pada tabel berikut ini :
Tabel 4.16
Hasil Nilai R Square 1
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .217a .047 .019 3.010
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI, KOMPENSASI
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
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Sehingga e1 dapat dihitung e1=√1 – 0,047  dan hasilnya sebesar 0,913.
Nilai e1 dimasukan kepersamaan regresi 1 diatas menjadi Z= 23.251- 0,200x1 +
0,095 x2 + 0,055 x3 + 0,913 e. dengan demikian dapat disimpulkan bahwa :
Konstansta sebesar 23.251 menyatakan bahwa jika variabel independen dianggap
konstan, maka rata-rata realisasi kepuasan kerja karyawan sales PT.Quamed
adalah sebesar 23.251 atau jika X1, X2 dan X3 adalah nol maka variabel Z akan
konstan sebesar 23.251, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa :
a. Nilai koefisien regresi motivasi kerja (b1) mempunyai parameter negatif
sebesar -0,200 mempunyai arti bahwa motivasi yang diberikan menurun,
sedangkan variabel lain adalah konstan, maka jika motivasi bekerja seorang
karyawan rendah akan semakin rendah pula bagi karyawan sales dalam
merasakan kepuasan kerja yaitu sebesar -0,200 atau jika X1 mengalami
penurunan senilai 1 maka akan terjadi penurunan kepuasan sebesar -0,200
dengan eror 0,913.
b. Nilai koefisien regresi kompensasi (b2) mempunyai parameter positif sebesar
0.095 mempunyai arti bahwa semakin tinggi kompensasi kerja, maka akan
semakin tinggi pula bagi bagi karyawan menikmati kepuasan kerjanya, yaitu
sebesar 0.095 dengan eror 0,913.
c. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b3) mempunyai parameter positif
sebesar 0.055 mempunyai arti bahwa jika lingkungan kerja yang dimiliki PT.
Quamed meningkat atau bertambah, maka akan semakin tinggi bagi
karyawan dalam menikmati kepuasan kerjanya, yaitu sebesar 0.055 dengan
eror sebesar 0,913.
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Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh motivasi,
kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sales
PT. Quamed Yogyakarta :
Tabel 4.17
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) .914 2.077 .440 .661
MOTIVASI -.008 .055 -.008 -.147 .884
KOMPENSASI .031 .045 .037 .688 .493
LINGKUNGAN KERJA .367 .048 .403 7.581 .000
KEPUASAN KERJA .583 .043 .724 13.410 .000
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan
persamaan regresi sebagai berikut: persamaan untuk Y= 0,914 – 0,008 + 0,037
+0,403 + 0,724 + e. Dari persamaan regresi 2 tersebut diatas e1=√1 - R² 1.
Menunjukkan bahwa Nilai R square 1 (R²1) maksudnya adalah besarnya nilai R
square pada persamaan pertama, nilai (R²1) dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.18
Hasil Nilai R Square 2
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .850a .722 .711 1.315
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI,
MOTIVASI
Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
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Sehingga e1 dapat dihitung e1=√1 – 0,722 dan hasilnya sebesar 0,527.
Nilai e1 dimasukan kepersamaan regresi 2 diatas menjadi Y= 0,914 – 0,008 +
0,037 +0,403 + 0,724 + 0,527. Konstansta sebesar 0,914 menyatakan bahwa jika
variabel independen dianggap konstan, maka rata-rata realisasi kinerja karyawan
sales PT.Quamed adalah sebesar 0,914 atau jika X1, X2, X3 dan Z adalah nol
maka variabel Y akan konstan sebesar 0,914.
a. Nilai koefisien regresi motivasi kerja (b1) mempunyai parameter negatif
sebesar -0,008, mempunyai arti bahwa jika motivasi bekerja akan menurun
atau jika motivasi bekerja seorang karyawan rendah akan semakin rendah
pula bagi karyawan sales dalam melaksanakan kerja/kinerja yang yaitu
sebesar -0,008 atau jika X1 mengalami penurunan senilai 1 maka akan terjadi
penurunan kinerja sebesar -0,008 dengan eror 0,527.
b. Nilai koefisien regresi kompensasi (b2) mempunyai parameter positif sebesar
0.037 mempunyai arti bahwa semakin tinggi kompensasi kerja, maka akan
semakin tinggi pula bagi karyawan melakukan kinerjanya, yaitu sebesar 0.037
dengan eror 0,527.
c. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b3) mempunyai parameter positif
sebesar 0.403 mempunyai arti bahwa jika lingkungan kerja yang dimiliki PT.
Quamed meningkat atau bertambah, maka akan semakin tinggi bagi
karyawan dalam melakukan kinerjanya yaitu sebesar 0.403 dengan eror
0,527.
d. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja (z) mempunyai parameter positif
sebesar 0.724 mempunyai arti bahwa jika kepuasan kerja yang dimiliki PT.
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Quamed meningkat atau bertambah, maka akan semakin tinggi bagi
karyawan dalam melakukan kinerjanya, yaitu sebesar 0.724 dengan eror
0,527.
4.7. Analisis Jalur
Gambar 4.4
Model Analisis Jalur
e. H5 e1 = 0,913                     e2 = 0,527
f. H1
H8
g. H2 H4
h. H9
H10
i. H3
H7
H6
Sumber Data Primer 2017.
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Uji parsial dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya
pengaruh masing-masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap
variabel dependen. Pengujian t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan
X1
Motivasi
X2
Kompensasi
X3
Lingkungan Kerja
Y
Kinerja
Karyawan
Z
Kepuasan kerja
81
t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t table pada tingkat kepercayaan 95% atau (p-
value < 0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen  yang diuji
secara parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. Kriteria
pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-ketentuan sebagai berikut:
a. Pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel motivasi diperoleh nilai t
hitung sebesar -2,046 atau nilai sig sebesar 0,043 < 0,05 dan nilai t tabel pada
alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t hitung > t tabel atau -2,046 > 1,664 berarti
Ho ditolak dan H1 diterima yang berarti variabel motivasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan karyawan.
b. Pengaruh variabel kompensasi terhadap kepuasan karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel kompensasi diperoleh nilai
t hitung sebesar 0,962 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t
hitung < t tabel atau 0,962 < 1,664 berarti Ho diterima dan H2 ditolak yang berarti
variabel kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
karyawan.
c. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel lingkungan kerja diperoleh
nilai t hitung sebesar 0,559 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka
nilai t hitung > t tabel atau 0,559 < 1,664 berarti Ho diterima dan H3 ditolak yang
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berarti variabel lingkungan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
karyawan.
d. Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Kepuasan Kerja diperoleh
nilai t hitung sebesar 13,410 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka
nilai t hitung > t tabel atau 13,410 > 1,664 berarti Ho ditolak dan H4 diterima
yang berarti variabel Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan.
e. Pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel motivasi diperoleh nilai t
hitung sebesar -0,147 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t
hitung < t tabel atau -0,147 < 1,664 berarti Ho diterima dan H5 ditolak yang
berarti variabel motivasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.
f. Pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel kompensasi diperoleh nilai
t hitung sebesar 0,688 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t
hitung < t tabel atau 1,426 < 1,664 berarti Ho diterima dan H6 ditolak yang berarti
variabel kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.
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g. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabellingkungan kerja diperoleh
nilai t hitung sebesar 7,581 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka
nilai t hitung > t tabel atau 7,581 > 1,664 berarti Ho ditolak dan H7 diterima yang
berarti variabel lingkungan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.
h. Pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta melalui kepuasan kerja. Untuk mengetahui signifikasi variabel
intervening atau indirect effect maka digunakan rumus:
Sab =
Sp2 p3= √ p3²sp2²+p2² sp3²+sp2² sp3²
= √(0,583)²(0,124)²+(-0,253)²(0,043)²+(0,124)²(0,043)²
= 0,00769
Setelah diketahui nilai sp2p3 selanjutnya mencari nilai koofisien beta
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus
p2×p3, hasilnya akan dibagi dengan sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung dan
selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai t tabel
didapatkan dari degre of fredom (df) 105-5 = 100 dengan taraf signifikasi 0,05,
sehingga didapatkan nilai t hitung sebesar 1,664, secara lebih rinci sebagai
berikut:
t hitung = p2 × p1
sp2 p3
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= 0,583 × (-0,253)
0,00769
= -0,191
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel.
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari < t tabel
yaitu -0,191 < 1,664 mengindikasikan bahwa H8 ditolak. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan menjadi variabel inetervening
dalam kaitanya dengan motivasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan hubungan tidak
langsung sama-sama tidak signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta.
i. Pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta melalui kepuasan kerja. Untuk mengetahui signifikasi variabel
intervening atau indirect effect maka digunakan rumus:
Sab =
Sp2 p3= √ p3²sp2²+p2² sp3²+sp2² sp3²
= √(0,583)²(0,103)²+(0,099)²(0,043)²+(0,103)²(0,043)²
= 0,064
Setelah diketahui nilai sp2p3 selanjutnya mencari nilai koofisien beta
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus
p2×p3, hasilnya akan dibagi dengan sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung dan
selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai t tabel
didapatkan dari degre of fredom (df) 105-5 = 100 dengan taraf signifikasi 0,05,
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sehingga didapatkan nilai t hitung sebesar 1,664, secara lebih rinci sebagai
berikut:
t hitung = p2 × p1
sp2 p3
= 0,583 × 0,099
0,064
= 0,901
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel.
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari < t tabel
yaitu 0,901 < 1,664 mengindikasikan bahwa H9 ditolak. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan menjadi variabel inetervening
dalam kaitanya dengan kompensasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan
hubungan tidak langsung sama, hubungan langsung tidak signifikan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta dan hubungan tidak
langsung berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
j. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta melalui kepuasan kerja. Untuk mengetahui signifikasi
variabel intervening atau indirect effect maka digunakan rumus:
Sab =
Sp2 p3= √ p3²sp2²+p2² sp3²+sp2² sp3²
= √(0,583)²(0,111)²+(0,062)²(0,043)²+(0,111)²(0,043)²
= 0,005
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Setelah diketahui nilai sp2p3 selanjutnya mencari nilai koofisien beta
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus
p2×p3, hasilnya akan dibagi dengan sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung dan
selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai t tabel
didapatkan dari degre of fredom (df) 105-5 = 100 dengan taraf signifikasi 0,05,
sehingga didapatkan nilai t hitung sebesar 1,664, secara lebih rinci sebagai
berikut:
t hitung = p2 × p1
sp2 p3
= 0,583 × 0,062
0,005
= 6,454
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel.
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari > t tabel
yaitu 6,454 > 1,664 mengindikasikan bahwa H10 diterima. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa kepuasan kerja signifikan menjadi variabel inetervening
dalam kaitanya dengan lingkungan kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan hubungan tidak
langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta.
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4.8. Analisis Pembahasan
1. Pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan sales
PT. Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel motivasi diperoleh nilai t
hitung sebesar -2,046 atau nilai sig sebesar 0,043 < 0,05 dan nilai t tabel pada
alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t hitung > t tabel atau -2,046 > 1,664 berarti
Ho ditolak dan H1 diterima yang berarti variabel motivasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan karyawan. Hal tersebut diatas sejalan dengan hasil
penelitian dari Ria Imelda. K, Ruth Dwi S.T.A dan Agustinus. N (2012) syang
berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan
Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja di PT. Kapasari
Surabaya”. Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan sales
PT. Kapasari Surabaya.
Dengan adanya hasil penelitian ini, perusahaan dapat mengambil sisi
positif dari adanya pengaruh motivasi seorang karyawan untuk bekerja,
perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja seorang karyawan jika seorang
karyawan dapat bekerja sesuai dengan kekuatan dan tenaganya.
2. Pengaruh variabel kompensasi terhadap kepuasan karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel kompensasi diperoleh nilai
t hitung sebesar 0,962 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t
hitung < t tabel atau 0,962 < 1,664 berarti Ho diterima dan H2 ditolak yang berarti
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variabel kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
karyawan.
Hasil pnelitian diatas menunjukan bahwa penelitian ini, bertolak
belakang dengan hasil penelitian dari Septyaningsih dan Ekayadi (2013) yang
berjudul “Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan PT. Rimbaja Tiraya Citrakarya Sidoarjo”. Kompensasi berpengaruh
positif  terhadap kepuasan kerja karyawan sales PT. Rimbaja Tiraya Citrakarya
Sidoarjo.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari hasil penelitian dari Ni
Made Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh kompensasi dan motivasi
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di
PT. Sinar Sosro Pabrik Bali” menghasilkan pengaruh motivasi yang signifikan
terhadap kepuasan, kinerja karyawan PT. Sinar Sosro Pabrik Bali dan kompensasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Untuk saat ini kompensasi
tidak berpengaruh terhadap kepuasan seorang karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta
3. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan karyawan sales
PT. Quamed Yogyakarta
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel lingkungan kerja  diperoleh
nilai t hitung sebesar 0,559 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka
nilai t hitung > t tabel atau 0,559 < 1,664 berarti Ho diterima dan Ha ditolak yang
berarti variabel lingkungan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
karyawan.
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Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian dari
Yohana, Sri Indarti, Raden Lestari (2012) yang berjudul “Pengaruh
Pengembangan Karir dan Lingkungan kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Radio Republik Indonesia Cabang Pekan Baru”. Lingkungan Kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja pegawai  Radio Republik Indonesia Cabang Pekan
Baru. Dengan adanya penelitian ini juga secara tidak langsung dapat memperkuat
penelitian dari Rani Watung Tahun (2016) dengan judul “Pengaruh Lingkungan
Kerja, Motivasi Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Studi Pada
Dinas Pendidikan Dan Olahraga Kota Tomohon” dengan hasil lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta sebagai variabel intervening
Hasil analisis uji t untuk variabel Kepuasan Kerja diperoleh nilai t hitung
sebesar 13,410 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t hitung >
t tabel atau 13,410 > 1,664 berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti
variabel Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini
berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang diberikan perusahaan, maka
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan akan pekerjaanya.
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Dapat dikatakan bahwa para karyawan akan mengalami tingkat kinerja
yang tinggi apabila dalam proses bekerja terpenuhi kepuasan kerja yang di
inginkanya. Selain itu kepuasan kerja juga akan menunjang proses bekerja agar
pekerjaan itu terlaksana secara baik dan tidak mempersulit karyawan. Perusahaan
diharapkan memperhatikan permasalahan kepuasan kerja dengan menyediakan
fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan menjaga penataan ruang kerja agar
karyawan dapat bekerja dengan baik.
Hal tersebut diatas sejalan dengan Hasil penelitian dari Titi Riansari
(2011) yang berjudul ”Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan
Nasional Tbk Cabang Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan
Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang.
5. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta
Hasil analisis uji t untuk variabel motivasi diperoleh nilai t hitung sebesar
-0,147 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t hitung < t tabel
atau -0,147 < 1,664 berarti Ho diterima dan Ha ditolak yang berarti variabel
motivasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan tidak adanya pengaruh antara motivasi terhadap kinerja
karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh antara motivasi
terhadap kinerja karyawan tidak diterima. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi
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yang diberikan perusahaan, maka tidak akan mempengaruhi bagi karyawan dalam
menikmati pekerjaanya.
Dengan terbuktinya hasil penelitian tersebut, seberapa kuat motivasi
dapat tidak menetukan seberapa besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan
sales PT. Quamed Yogyakarta, motivasi perusahaan diindikasikan tidak dapat
digunakan sebagai proses timbal balik perusahaan dengan karyawan yang akan
mempengaruhi semangat kerja seorang karyawan terhadap pekerjaan yang di
embanya.
Artinya bahwa perusahaan dalam proses motivasi tidak berperan aktif
menciptakan sebuah kondisi kinerja karyawan yang sesuai dengan kerja dan target
masing-masing karyawan. Semakin tinggi motivasi yang dilakukan perusahaan
maka tidak akan mempengaruhi semakin tingginya tingkat kinerja seorang
karyawan sales di PT. Quamed Yogyakarta. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi faktor-faktor motivasi yang diberikan maka tidak akan mempengaruhi
tingginya kinerja karyawan PT. Quamed Yogyakarta. Faktor motivasi penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi diindikasikan tidak dapat
digunakan menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna
mendapatkan hasil yang terbaik. Oleh karena itulah tidak heran jika karyawan
yang mempunyai motivasi kerja yang rendah tidak mempengaruhi karyawan
tersebut mempunyai kepuasan yang tinggi pula. Untuk itu motivasi kerja
karyawan perlu dibangkitkan agar karyawan dapat mendapatkan kepuasan yang
terbaik.
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Hasil ini bertolak belakang dengan Hasil penelitian dari Ni Made
Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di PT. Sinar
Sosro Pabrik Bali menghasilkan pengaruh motivasi yang signifikan terhadap
kinerja karwan PT. Sinar Sosro Pabrik Bali dan sejalan dengan hasil penelitian
dari ayu Desi Indrawati Tahun (2015) dengan judul “ Pengaruh Kompetensi,
Kompensasi, Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Pande Segara Dewata” dengan hasil motivasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pande Segara Dewata”.
6. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta
Hasil analisis uji t untuk variabel motivasi diperoleh nilai t hitung sebesar
0,688 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t hitung < t tabel
atau 1,426 < 1,664 berarti Ho diterima dan Ha ditolak yang berarti variabel
kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan tidak adanya pengaruh antara kompensasi
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang
menyatakan terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan kerja dan
kinerja karyawan ditolak. Untuk saat ini berarti semakin tinggi kompensasi yang
diberikan perusahaan, maka tidak akan mempengaruhi semakin tingginya kinerja
karyawan dan kepuasan karyawan akan pekerjaanya.
Dalam artian bahwa setiap karyawan akan lebih giat dan menikmati
pekerjaanya saat kompensasi perusahaan dinaikan untuk saat ini tidak benar, serta
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dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap
karyawan tidak berpengaruh positif dan tidak perlu ditingkatkan. Selain itu dalam
proses bekerja kompensasi berbicara banyak akan kepuasan yang dialami seorang
karyawan, kompensasi PT. Quamed Yogyakarta cenderung berpengaruh efektif
terhadap karyawan, namun perlu sebuah kebijakan untuk menjawab keluhan-
keluhan para karyawan guna menunjang tingkat kepuasan yang akan berefek pada
kelanjutan perusahaan kedepan.
Untuk mendukung proses peningkatan kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta dan penerimaan tugas-tugas yang diberikan oleh pimpinan
dapat dilaksanakan dengan penuh tanggung jawab dan kesadaran yang baik, maka
kiranya proses penyampaian kompensasi secara vertikal maupun horisontal yang
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dapat ditingkatkan secara sinergis
dan integrated demi tercapainya tujuan organisasi.
Kompensasi yang diberikan harus layak, adil, dapat diterimakan,
memuaskan, memberi motivasi kerja, bersifat penghargaan dan sesuai dengan
kebutuhan. Pemberian kompensasi akan memberikan manfaat kepada kedua belah
pihak, baik kepada pihak perusahaan maupun kepada pihak karyawan. Dengan
adanya program kompensasi yang dirasakan adil, maka karyawan dapat
meningkatkan kinerja karyawan.
Hal ini sesuai dengan Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi Santosa
(2014) yang berjudul” Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada
Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi tidak
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berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan
Koperasi Agro Bisnis”.
7. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta
Hasil analisis uji t untuk variabel motivasi diperoleh nilai t hitung sebesar
7,581 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t hitung > t tabel
atau 7,581 > 1,664 berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti variabel
lingkungan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini
berarti semakin tinggi tingkat lingkungan kerja yang diberikan perusahaan, maka
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan akan pekerjaanya.
Dapat dikatakan bahwa para karyawan akan mengalami tingkat kinerja
yang tinggi apabila dalam proses bekerja terpenuhi lingkungan yang di
inginkanya, terutama lingkungan yang bersifat fisik maupun non fisik. Selain itu
lingkungan juga akan menunjang proses bekerja agar pekerjaan itu terlaksana
secara baik dan tidak mempersulit karyawan. Perusahaan diharapkan
memperhatikan permasalahan lingkungan kerja fisiknya seperti menyediakan
fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan menjaga penataan ruang kerja agar
karyawan dapat bekerja dengan baik.
Hal tersebut diatas sejalan dengan Hasil penelitian dari Titi Riansari
(2011) yang berjudul ”Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap
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Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan
Nasional Tbk Cabang Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan
Nasional Tbk Cabang Malang”.
8. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta melalui kepuasan kerja
Hasil pengujian menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari < t tabel
yaitu -0,191 < 1,664 mengindikasikan bahwa H8 ditolak. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan menjadi variabel inetervening
dalam kaitanya dengan motivasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung motivasi kerja dengan
hubungan tidak langsung sama-sama tidak signifikan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta.
Hasil ini bertolak belakang dengan Hasil penelitian dari Ni Made
Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di PT. Sinar
Sosro Pabrik Bali menghasilkan pengaruh motivasi yang signifikan terhadap
kinerja karwan PT. Sinar Sosro Pabrik Bali”.
9. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan sales PT. Quamed
Yogyakarta melalui kepuasan kerja
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari <
t tabel yaitu 0,901 < 1,664 mengindikasikan bahwa H9 ditolak. Hasil penelitian
ini menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan menjadi variabel
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inetervening dalam kaitanya dengan kompensasi kerja pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan.
Hal ini bertolak belakang dengan Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi
Santosa (2014) yang berjudul” Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja
karyawan Koperasi Agro Bisnis dan sejalan dengan penelitian dari Bayu Dwi
Laksono Hanafi Tahun 2017 yang berjudul “ Pengaruh Motivasi, Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada PT. BNI LIFEINSURANCE” yang menemukan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja meskipun melalui
variabel kepuasan kerja karyawan.
10. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sales PT.
Quamed Yogyakarta melalui kepuasan kerja
Hasil pengujian menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari > t
tabel yaitu 6,454 > 1,664 mengindikasikan bahwa H10 diterima. Hasil penelitian
ini menunjukan bahwa kepuasan kerja signifikan menjadi variabel inetervening
dalam kaitanya dengan motivasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan
hubungan tidak langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan sales PT. Quamed Yogyakarta. Hal tersebut diatas sejalan dengan Hasil
penelitian dari Titi Riansari (2011) yang berjudul ”Pengaruh Kompensasi dan
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Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Studi Kasus PT
Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang” yang menghasilkan
variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bank
Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang”.
BAB V
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Pada bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi hasil
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah
dilakukan dan peluang untuk melakukan penelitian selanjutnya Serta menjelaskan
kesimpulan dari analisis data dan pembahasan hasil analisis data yang telah
diuraikan pada bab-bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Quamed Yogyakarta yaitu nilai perhitungan standardized coefficients
sebesar -0,008 atau -0,008 < 0,05. Dengan demikian H1 ditolak, diambil
kesimpulan bahwa pengaruh negatif motivasi terhadap kinerja karyawan
berarti semakin rendah motivasi yang diberikan, maka semakin rendah pula
kinerja karyawan PT. Quamed Yogyakarta.
2. Kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Quamed Yogyakarta yaitu nilai standardized coefficients
sebesar 0,037 atau 0,037 < 0,05. Dengan demikian H2 ditolak dan diambil
kesimpulan pengaruh negatif kompensasi terhadap kinerja karyawan berarti
semakin rendah kompensasi yang diberikan maka semakin rendah pula
kinerja karyawan PT. Quamed Yogyakarta.
3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Quamed Yogyakarta yaitu nilai standardized coefficients total
sebesar 0,403 > 0,05. Dengan demikian, H3 diterima dan diambil kesimpulan
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bahwa pengaruh positif kompensasi terhadap kinerja karyawan berarti
semakin tinggi lingkungan kerja yang diberikan, maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan PT. Quamed Yogyakarta.
4. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Quamed Yogyakarta yaitu nilai standardized coefficients total sebesar
0,724 > 0,05. Dengan demikian, variabel kepuasan sebagai intervening
diterima dan diambil kesimpulan bahwa pengaruh positif kepuasan kerja
karyawan terhadap kinerja karyawan berarti semakin tinggi kepuasan kerja
yang diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan PT. Quamed
Yogyakarta.
5.2. Keterbatasan Penelitian
1. Responden pada penelitian ini berjumlah 105 pada PT. Quamed Yogyakarta,
hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisir bagi para karayawan sales PT.
Quamed Yogyakarta.
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat penyebaran quosioner
serta keterbatasan waktu, maka dimungkinkan responden menjawab dengan
tidak cermat dan tidak sesuai dengan pernyataan.
3. Penelitian yang dilakukan mempunyai keterbatasan waktu yang sangat
singkat, sehingga dirasa peneliti tidak mampu menjangkau lebih luas sendi-
sendi atau permasalahan yang terjadi di perusahaan terutama yang berkaitan
dengan motivasi bekerja, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja
yang terjdi didalam maupun diluar perusahaan.
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5.3. Saran
1. Berdasarkan simpulan tersebut maka dapat diajukan saran perusahaan PT.
Quamed Yogyakarta diharapkan mau memberikan solusi kepada karyawan
jika ada masalah-masalah dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tugas-
tugas yang diberikan dapat diselesaikan dengan baik.
2. Berdasarkan hasil uji penelitian secara bersama-sama, dengan melihat nilai
Adjusted R Square dalam koefisien determinasi, maka diperoleh nilai sebesar
72 % atau dapat dijelaskan sebesar 72% dan selanjutnya 28% dijelaskan
variabel diluar model. Nilai tersebut menggambarkan bahwa pengaruh
motivasi kerja, kompensasi dan lingkungan kerja dalam tingkat kinerja
karyawan begitu besar, serta jika dilakukan uji intervening yaitu dengan
variabel kepuasan kerja pengaruh variabel-variabel tersebut menjadi tinggi
dan signifikan. Dengan adanya temuan ini diharapkan perusahaan untuk
meningkatkan ketiga variabel yaitu motivasi, kompensasi, lingkungan kerja
dan kepuasan kerja. variabel-variabel tersebut sangat mempengaruhi
tingginya tingkat kinerja karyawan, hal ini dapat dijelaskan dengan hasil
pengaruh keseluruhan yang mencapai 72 %.
3. Hasil pengujian menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari < t tabel
yaitu 6,454 > 1,664 mengindikasikan bahwa H10 atau variabel lingkungan
kerja diterima. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja
signifikan menjadi variabel inetervening dalam kaitanya dengan motivasi
kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Dengan ditemukanya hasil
tersebut hendaknya perusahaan meningkatkan lingkungan kerja diperusahaan,
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dalam artian fasilitas-fasilitas kerja yang didapatkan karyawan hendaknya
ditambah.
4. Hasil analisis uji t untuk variabel Kepuasan Kerja diperoleh nilai t hitung
sebesar 13,410 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,664 maka nilai t
hitung > t tabel atau 13,410 > 1,664 berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang
berarti variabel Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang
menyatakan terdapat pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan diterima. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
diberikan perusahaan, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan akan
pekerjaanya. Dengan adanya hasil tersebut hendaknya perusahaan
meningkatkan kepuasan para karyawanya agar kinerja seorang karyawan
dapat meningkat dan akan menguntungkan perusahaan jika seorang karyawan
bekerja secara maksimal.
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Lampiran 2
Kuesioner Penelitian
A. Informasi Umum
Judul Penelitian: “Pengaruh Dampak Motivasi Kerja, Kompensasi dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Sales PT Quamed Yogyakarta
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”.
B. Identitas Responden
Nama              :
Jenis Kelamin: Laki-laki / Perempuan (coret yang tidak perlu)
Umur :
a. 25 - 35 Tahun
b. 36 - 45 Tahun
c. 46 - 55 Tahun
d. > 56 Tahun (lingkari  yang sesuai)
Pendidikan :
a. SMU
b. Diploma
c. Sarjana
d. Lain-lain : ………. (lingkari  yang sesuai)
Lama Bekerja :
a. 1 - 5 Tahun
b. 5 - 10 Tahun
c. 10 - 15 Tahun
d. > 15 Tahun (lingkari  yang sesuai)
C. Petunjuk Pengisian Kuesioner
- Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan persepsi Anda
dengan memberi tanda cek (√) pada kolom yang sesuai.
- Isilah semua nomor dalam kuesioner ini dan mohon jangan ada yang
terlewatkan.
- Keterangan kuisioner :
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju (TS)
3 = Netral (N)
4 = Setuju (S)
5 = Sangat Setuju (SS)
D. Daftar Pernyataan
No Pernyataan STS TS N S SS
01 Saya menyukai pekerjaan yang saya jalani
saat ini
02 Dengan pekerjaan saya saat ini, saya akan meraih
keberhasilan
03 Perusahaan memberi saya kesempatan untuk
meningkatkan karir saya
04 Saya akan mengalami kemajuan dan
berhasil, saat menjalani pekerjaan saya
05 Perusahaan mengakui hasil pekerjaan yang
saya jalankan selama ini
06 Gaji yang saya terima setiap bulan dari
perusahaan mencukupi kebutuhan saya
sehari-hari.
07 Tunjangan-tunjangan yang saya terima dari
perusahaan sudah memuaskan.
08 Bonus yang diberikan oleh perusahaan sudah
memuaskan.
09 Jaminan sosial yang diberikan oleh
perusahaan sudah memuaskan.
10 Fasilitas yang disediakan perusahaan sudah
memuaskan.
11 Atasan saya selalu menciptakan
keadaan/kondisi kerja yang kondusif di
dalam maupun diluar perusahaan.
12 Atasan saya menciptakan iklim kerja yang
baik.
13 Ruang kerja memiliki aesthetic /keindahan
yang dapat membangkitkan semangat dan
kepuasan kerja
14 Desain ruangan kerja memberikan rasa
privasi
15 Desain ruang kerja memberikan kesempatan
bagi saya untuk dapat berkomunikasi
secara informal dengan sesama rekan kerja
16 Gaji saya cukup, sesuai dengan tanggung
jawab yang saya pikul
17 Jika saya melaksanakan pekerjaan dengan
baik, maka saya akan dipromosikan ke
tingkat yang lebih tinggi
18 Orang-orang yang bekerja dengan saya
memberikan dukungan yang cukup kepada
saya
19 Atasan saya memberikan dukungan yang
cukup kepada saya
20 Pekerjaan yang saya emban sangat menarik
21 Kuantitas/pekerjaan yang saya lakukan
dalam satu periode melebihi rata-rata
karyawan lain
22 Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari
karyawan lain
23 Kemampuan saya melaksanakan pekerjaan
utama saya termasuk sudah baik
24 Daya tahan dan tingkat kreativitas saya
dalam melaksanakan pekerjaan utama saya
sudah baik
25 Saya mempunyai kemampuan yang baik
dalam bekerjasama dengan orang lain
Terima Kasih atas partisipasi para responden dalam menjawab pertanyaan
sesuai dengan pembobotan yang tersedia pada kuesioner ini.
Lampiran 1
Jadwal Penelitian
No
Bulan MAR APR MEI JUN JUL AGS
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 Penyusunan proposal X X X
2 Konsultasi X X
3
Revisi Proposal
X X
4 Pengumpulan Data X X X
5 Analisis Data X X X X
6
Penulisan Akhir Naskah
Skripsi X X X X X
7 Pendaftaran X
8 Munaqasah X
9
Revisi Skripsi
Lanjutan Lampiran 2
Tabulasi Data Penelitian
No Motivasi Kerja Kompensasi Lingkungan Kerja
X1 X2 X3 X4 X5 Jml X1 X2 X3 X4 X5 Jml X1 X2 X3 X4 X5 Jml
1 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 5 21 4 5 5 5 5 24
2 4 5 4 4 4 21 3 4 4 4 5 20 5 4 3 3 3 18
3 4 5 5 5 5 24 5 4 3 3 3 18 3 5 5 4 4 21
4 4 5 5 5 5 24 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 20
5 5 5 5 4 4 23 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 4 19
6 5 5 5 5 4 24 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25
7 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20
8 4 4 4 5 4 21 3 3 5 5 4 20 4 4 4 3 2 17
9 5 5 5 5 5 25 3 4 4 5 5 21 5 5 5 5 5 25
10 5 5 5 5 4 24 3 3 4 4 5 19 4 5 3 5 5 22
11 4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20
12 5 4 4 4 4 21 3 4 4 5 4 20 4 4 4 4 4 20
13 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 5 19 4 4 4 4 4 20
14 4 4 5 2 2 17 5 5 5 5 4 24 4 3 4 4 4 19
15 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 3 18 4 5 5 5 5 24
16 3 5 5 5 5 23 4 5 2 4 3 18 4 5 4 5 5 23
17 4 4 4 5 4 21 5 5 5 5 3 23 4 4 4 3 2 17
18 5 5 5 5 4 24 4 4 3 4 5 20 5 5 5 5 5 25
19 5 5 5 5 4 23 5 5 4 4 5 23 4 5 3 5 5 22
20 4 5 5 5 4 23 5 4 5 5 4 23 4 4 5 4 4 21
21 5 4 4 4 4 24 4 4 4 4 3 19 4 5 4 4 5 22
22 4 5 5 5 4 23 5 5 5 4 3 22 3 5 5 4 4 21
23 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 3 23 4 4 4 4 4 20
24 5 5 5 5 4 24 3 4 4 5 4 20 4 4 4 3 2 17
25 4 5 5 5 4 23 4 5 2 4 2 17 5 5 5 5 5 25
26 5 4 4 2 3 18 5 5 5 5 2 22 4 5 3 5 5 22
27 4 5 4 4 4 21 4 4 3 4 5 20 4 4 4 4 4 20
28 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 3 19 4 4 5 4 4 21
29 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 4 5 3 5 5 22
30 4 4 4 3 3 18 5 4 4 2 3 18 3 5 5 4 4 21
31 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 5 3 5 2 5 20
32 3 4 3 3 5 18 3 3 3 4 5 18 5 3 4 3 5 20
33 4 4 4 4 3 19 4 3 3 4 4 18 5 5 5 5 5 25
34 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 5 19 4 4 4 4 4 20
35 3 3 4 4 5 19 3 3 3 5 3 17 5 4 4 4 4 21
36 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23 5 4 4 4 4 21
37 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 5 20 4 3 2 3 4 16
38 4 5 2 4 3 18 3 2 2 2 3 12 5 5 5 5 5 25
39 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 3 4 4 5 20
40 4 4 3 4 5 20 3 3 5 5 3 19 4 4 4 4 4 20
41 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 3 20 4 4 5 4 4 21
42 5 4 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20
43 4 4 4 4 3 19 5 5 5 5 5 25 4 2 2 4 4 16
44 5 5 5 4 5 24 3 2 2 2 4 13 5 4 4 4 4 24
45 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 3 5 5 5 23
46 3 4 4 5 5 21 3 4 4 5 4 20 4 3 2 3 4 16
47 5 5 5 5 5 25 4 3 4 5 3 19 5 5 5 5 4 24
48 4 4 3 4 5 20 5 5 5 5 5 25 4 3 4 4 5 20
49 4 4 4 4 4 20 3 2 2 2 4 13 4 4 4 4 4 20
50 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 3 20 5 3 4 5 5 22
51 4 4 4 4 4 20 3 4 4 5 5 21 5 3 5 4 4 21
52 5 5 5 4 5 24 4 3 4 5 4 20 5 4 5 4 4 22
53 4 3 4 4 5 20 5 4 3 4 5 21 5 5 5 5 5 25
54 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 5 3 4 3 5 20
55 5 4 4 4 5 22 3 2 3 5 4 17 4 3 5 4 4 20
56 5 5 5 4 5 24 3 3 5 5 4 20 5 2 4 5 5 21
57 5 4 5 5 5 24 3 4 4 4 5 20 5 5 5 5 5 25
58 5 5 5 4 5 24 5 5 5 5 5 25 4 3 5 4 4 20
59 4 3 4 4 5 20 4 4 4 4 3 19 4 2 5 5 5 21
60 5 4 5 5 5 24 3 3 3 4 5 18 5 4 3 5 5 22
61 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 5 21
62 5 4 3 3 3 18 4 5 4 4 4 21 3 4 4 4 5 20
63 3 5 5 4 4 21 4 5 5 5 5 24 5 4 3 3 3 18
64 4 4 4 4 4 20 4 5 5 5 5 24 5 5 5 4 5 24
65 4 4 3 4 4 19 5 5 5 4 4 23 4 3 4 4 4 19
66 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 4 4 4 4 21
67 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25
68 4 4 4 3 2 17 4 4 4 5 4 21 3 3 5 5 4 20
69 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 3 4 4 5 5 21
70 4 5 3 5 5 22 5 5 5 5 4 24 3 3 4 4 5 19
71 4 4 4 4 4 20 4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 5 25
72 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 21 3 4 4 5 4 20
73 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 5 19
74 4 3 4 4 4 19 4 4 5 2 2 17 5 5 5 5 4 24
75 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 3 18
76 4 5 4 5 5 23 3 5 5 5 5 23 4 5 2 4 3 18
77 4 4 4 3 2 17 4 4 4 5 4 21 5 5 5 5 3 23
78 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 4 4 3 4 5 20
79 4 5 3 5 5 22 5 5 5 5 4 23 5 5 4 4 5 23
80 4 4 5 4 4 21 4 5 5 5 4 23 5 4 5 5 4 23
81 4 5 4 4 5 22 5 4 4 4 4 24 4 4 4 4 3 19
82 3 5 5 4 4 21 4 5 5 5 4 23 5 5 5 4 3 22
83 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 3 23
84 4 4 4 3 2 17 5 5 5 5 4 24 3 4 4 5 4 20
85 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 4 23 4 5 2 4 2 17
86 4 5 3 5 5 22 5 4 4 2 3 18 5 5 5 5 2 22
87 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 4 21 4 4 3 4 5 20
88 4 4 5 4 4 21 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 3 19
89 4 5 3 5 5 22 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25
90 3 5 5 4 4 21 4 4 4 3 3 18 5 4 4 2 3 18
91 5 3 5 2 5 20 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24
92 5 3 4 3 5 20 3 4 3 3 5 18 3 3 3 4 5 18
93 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 3 19 4 3 3 4 4 18
94 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 5 19
95 5 4 4 4 4 21 3 3 4 4 5 19 3 3 3 5 3 17
96 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23
97 4 3 2 3 4 16 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 5 20
98 5 5 5 5 5 25 4 5 2 4 3 18 3 2 2 2 3 12
99 4 3 4 4 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
100 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 5 20 3 3 5 5 3 19
101 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 3 20
102 4 4 4 4 4 20 5 4 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25
103 4 2 2 4 4 16 4 4 4 4 3 19 5 5 5 5 5 25
104 5 4 4 4 4 24 5 5 5 4 5 24 3 2 2 2 4 13
105 5 3 5 5 5 23 3 4 3 3 5 18 4 4 4 4 3 19
Lanjutan Lampiran 2
Tabulasi Data Penelitian
No Variabel Kepuasan Kerja Variabel Kinerja Karyawan
Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Jml Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Jml
1 5 4 4 4 4 21 5 5 5 4 4 23
2 5 5 5 5 5 25 3 3 5 5 5 21
3 3 3 5 5 4 20 4 4 5 5 5 23
4 3 4 4 5 5 21 4 4 3 4 4 19
5 3 3 4 4 5 19 4 4 5 5 4 22
6 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
7 3 4 4 5 4 20 4 4 3 4 4 19
8 3 3 4 4 5 19 3 2 5 5 4 19
9 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25
10 4 4 4 4 3 18 5 5 4 4 4 22
11 4 5 2 4 3 18 4 4 4 5 2 19
12 5 5 5 5 3 23 4 4 5 5 5 23
13 4 4 3 4 5 20 4 4 4 4 3 19
14 5 5 4 4 5 23 4 4 5 5 4 22
15 5 4 5 5 4 23 5 5 5 4 5 24
16 4 4 4 4 3 19 5 5 4 4 4 22
17 5 5 5 4 3 22 3 2 5 5 5 20
18 5 5 5 5 3 23 5 5 5 5 5 25
19 3 4 4 5 4 20 5 5 3 4 4 21
20 4 5 2 4 2 17 4 4 4 5 2 19
21 5 5 5 5 2 22 4 5 5 5 5 24
22 4 4 3 4 5 20 4 4 4 4 3 20
23 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20
24 5 5 5 5 5 25 3 2 5 5 5 20
25 5 4 4 2 3 18 5 5 5 4 4 23
26 5 4 5 5 5 24 5 5 5 4 5 24
27 3 3 3 4 5 18 4 4 3 3 3 17
28 4 3 3 4 4 18 4 4 4 3 3 18
29 3 3 4 4 5 19 5 5 3 3 4 20
30 3 3 3 5 3 17 4 4 5 3 3 22
31 4 4 5 5 5 23 2 5 4 4 5 20
32 4 3 4 4 5 20 3 5 4 3 4 19
33 3 2 2 2 3 12 5 5 3 2 2 17
34 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23
35 3 3 5 5 3 19 4 4 3 3 5 19
36 4 4 4 5 3 20 4 4 4 4 4 20
37 5 5 5 5 5 25 3 4 5 5 5 22
38 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
39 3 2 2 2 4 13 4 5 3 2 2 16
40 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23
41 3 4 4 5 4 20 4 4 5 4 4 21
42 4 3 4 5 3 19 4 4 4 3 4 20
43 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23
44 3 2 2 2 4 13 4 4 3 2 2 15
45 4 4 4 5 3 20 5 5 4 4 4 22
46 3 4 4 5 5 21 3 5 3 4 4 19
47 4 3 4 5 4 20 5 4 4 3 4 20
48 5 4 3 4 5 21 4 5 5 4 3 21
49 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23
50 3 2 3 5 4 17 5 5 3 2 3 18
51 3 3 5 5 4 20 4 4 3 3 5 19
52 3 4 4 4 5 20 4 4 3 4 4 19
53 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
54 4 4 4 4 3 19 3 5 4 4 4 20
55 3 3 3 4 5 18 4 4 3 3 3 17
56 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
57 4 5 4 4 4 21 5 5 4 5 4 23
58 4 5 5 5 5 24 4 4 4 5 5 22
59 4 5 5 5 5 24 5 5 4 5 5 24
60 5 5 5 4 4 23 5 5 5 5 5 25
61 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 24
62 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 24
63 4 4 4 5 4 21 3 4 5 4 4 20
64 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24
65 5 5 5 5 4 24 4 4 5 5 5 23
66 4 5 5 5 4 23 4 4 4 5 5 22
67 5 4 4 4 4 21 5 5 5 4 4 23
68 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 4 22
69 4 4 5 2 2 17 5 5 3 4 5 22
70 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24
71 3 5 5 5 5 23 5 5 3 5 5 23
72 4 4 4 5 4 21 5 4 5 4 4 22
73 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 24
74 5 5 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24
75 4 5 5 5 4 23 4 5 4 5 5 23
76 5 4 4 4 4 24 4 3 5 4 4 20
77 4 5 5 5 4 23 5 5 4 5 5 24
78 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 24
79 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 24
80 4 5 5 5 4 23 5 4 4 5 5 23
81 5 4 4 2 3 18 4 5 5 4 4 22
82 4 5 5 5 5 24 4 5 4 5 5 23
83 5 4 3 3 3 18 5 4 5 4 3 21
84 3 5 5 4 4 21 5 4 3 5 5 22
85 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 4 18
86 4 4 3 4 4 19 5 2 4 4 3 18
87 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24
88 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 4 19
89 4 4 4 3 2 17 5 5 4 4 4 22
90 5 5 5 5 5 25 2 3 5 5 5 20
91 4 5 3 5 5 22 5 5 4 5 3 22
92 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 4 21
93 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20
94 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 4 21
95 4 3 4 4 4 19 5 3 4 3 4 19
96 4 5 5 5 5 24 5 5 4 5 5 24
97 4 5 4 5 5 23 4 5 4 5 4 22
98 4 4 4 3 2 17 2 3 4 4 4 17
99 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
100 4 5 3 5 5 22 5 3 4 5 3 20
101 4 4 5 4 4 21 5 3 4 4 5 21
102 4 5 4 4 5 22 5 5 4 5 4 23
103 4 3 4 4 5 20 5 5 4 3 4 21
104 3 2 2 2 3 12 2 4 3 2 2 13
105 5 5 5 5 5 25 4 3 5 5 5 22
Lampiran 3
Uji Validitas Motivasi Kerja
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's
Alpha if Item
Deleted
x1 38.80 20.027 .452 .758
x2 38.79 18.763 .612 .732
x3 38.82 18.265 .620 .725
x4 38.86 17.835 .724 .710
x5 38.86 18.874 .527 .741
MOTIVASI 21.54 5.712 .984 .712
Uji Validitas Kompensasi
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's
Alpha if Item
Deleted
H2.1 38.06 27.747 .612 .745
H2.2 38.04 26.575 .722 .726
H2.3 38.02 25.807 .777 .714
H2.4 37.87 27.251 .647 .738
H2.5 38.10 29.683 .330 .782
KOMPENSASI 21.11 8.333 .994 .740
Uji Validitas Lingkungan Kerja
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's
Alpha if Item
Deleted
H3.1 37.41 24.648 .487 .740
H3.2 37.62 23.046 .566 .719
H3.3 37.50 22.483 .631 .706
H3.4 37.41 23.071 .662 .710
H3.5 37.44 24.229 .418 .744
LINGKUNGAN 20.81 7.079 .993 .663
Lanjutan Lampiran 3
Uji Validitas Kepuasan Kerja
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's
Alpha if Item
Deleted
H4.1 38.14 31.220 .579 .762
H4.2 38.10 28.799 .765 .729
H4.3 38.09 28.925 .747 .731
H4.4 37.91 29.598 .696 .741
H4.5 38.18 31.707 .430 .777
KEPUASAN 21.15 9.150 .994 .768
Uji Validitas Kinerja Karyawan
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's
Alpha if Item
Deleted
H5.1 38.47 21.328 .308 .741
H5.2 38.39 20.990 .320 .738
H5.3 38.42 20.034 .528 .706
H5.4 38.41 18.590 .649 .675
H5.5 38.47 18.540 .639 .676
KINERJA
KARYAWAN
21.32 6.106 .991 .577
Lampiran 4
Uji Reabilitas
Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.766 6
Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.775 6
Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.756 6
Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.782 6
Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.738 6
Lampiran 5
Uji Asumsi Klasik Persamaan 1
Uji Normalitas
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 19.44 22.63 21.16 .660 105
Residual -9.766 4.796 .000 2.966 105
Std. Predicted Value -2.603 2.217 .000 1.000 105
Std. Residual -3.245 1.594 .000 .985 105
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
Uji Multikolonieritas
Coefficientsa
Model Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig. Correlations Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Toleranc
e
VIF
1
(Constant) 23.251 4.152 5.601 .000
MOTIVASI -.253 .124 -.200
-
2.046
.043 -.191 -.199 -.199 .982 1.018
KOMPENSASI .099 .103 .095 .962 .339 .063 .095 .093 .974 1.027
LINGKUNGAN
KERJA
.062 .111 .055 .559 .578 .054 .056 .054 .988 1.012
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
Uji Heteroskedastisitas
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 23.251 4.152 5.601 .000
MOTIVASI -.253 .124 -.200 -2.046 .043
KOMPENSASI .099 .103 .095 .962 .339
LINGKUNGAN KERJA .062 .111 .055 .559 .578
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
Uji Asumsi Klasik Persamaan 2
Uji Normalitas
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 13.23 25.27 21.37 2.079 105
Residual -2.503 3.061 .000 1.290 105
Std. Predicted Value -3.916 1.876 .000 1.000 105
Std. Residual -1.903 2.327 .000 .981 105
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Uji Multikolonieritas
Coefficientsa
Model Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig. Correlations Collinearity
Statistics
B Std. Error Beta Zero-
order
Partial Part Toleranc
e
VIF
1
(Constant) .914 2.077 .440 .661
MOTIVASI -.008 .055 -.008 -.147 .884 -.160 -.015 -.008 .943 1.060
KOMPENSASI .031 .045 .037 .688 .493 .040 .069 .036 .965 1.036
LINGKUNGAN
KERJA
.367 .048 .403 7.581 .000 .438 .604 .400 .985 1.015
KEPUASAN KERJA .583 .043 .724 13.410 .000 .750 .802 .707 .953 1.050
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Uji Heteroskedastisitas
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) .914 2.077 .440 .661
MOTIVASI -.008 .055 -.008 -.147 .884
KOMPENSASI .031 .045 .037 .688 .493
LINGKUNGAN KERJA .367 .048 .403 7.581 .000
KEPUASAN KERJA .583 .043 .724 13.410 .000
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Lampiran 6
Uji Analisis Jalur Persamaan 1
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 23.251 4.152 5.601 .000
MOTIVASI -.253 .124 -.200 -2.046 .043
KOMPENSASI .099 .103 .095 .962 .339
LINGKUNGAN
KERJA
.062 .111 .055 .559 .578
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .217a .047 .019 3.010
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI, KOMPENSASI
Lanjutan Lampiran 6
Uji Analisis Jalur Persamaan 2
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) .914 2.077 .440 .661
MOTIVASI -.008 .055 -.008 -.147 .884
KOMPENSASI .031 .045 .037 .688 .493
LINGKUNGAN
KERJA
.367 .048 .403 7.581 .000
KEPUASAN KERJA .583 .043 .724 13.410 .000
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .850a .722 .711 1.315
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI,
MOTIVASI
Lampiran 7
Daftar Pelanggan Obat Farmasi
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan
1 Rsup.Dr.Sardjito 11 Sami Waras Apt. 21 Uii Farma Apt. 31 Pusaka Apotek
2 Rsud Muntilan  Kab
Magelang
12 Setya Budi Farma Apt. 22 Barito Farma Apt. 32 Ratih Farma Apt.
3 Dr. Moewardi Rsud. 13 Pku.Muhammadiyah
Sruweng Rs.
23 Az - Zahra Apotek 33 Sehat Apt.
4 Tidar Rsu 14 Alfa Farma Apt. 24 Prembun Apt. 34 Arga Nirmala Apt.
5 Rsu. Muntilan 15 Pdhi Rsi 25 Ghaza Farma Apt. 35 Khadijah Apt.
6 Rsu Kab. Magelang 16 Gayatri Farma Apt. 26 Kenteng Farma Apt. 36 Sarana Medika Apt
7 Alfa Farma Apt. 17 Pku Muhammadiyah
Pakem
27 Waras Apt. 37 Al - Huda  Apotek.
8 Rsud. Prambanan 18 Samirejo Farma Apt. 28 Berkat Apt. 38 Andayani Apt.
9 Setya Budi Farma Apt. 19 Sinar Sehat Apt. 29 Kimia Farma Apt. 39 Andin Farma Apt.
10 Business Center Cicilia
Dianawati
20 Chandra Brata Medika
Plaza Apt
30 Pku Muhammadiyah
Wonosari Rs
40 Anyar Toko
Lanjutan Lampiran 7
Daftar Pelanggan Obat Farmasi
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan
41 Dantisa Apt. 51 Giriwono Farma Apt 61 K-24 Condongcatur Apt. 71 Karsa Farma Apt.
42 K-24 Kotabaru Apt. 52 Gnp Farma Apt. 62 K-24 Gajah Mada Apt. 72 Karunia Sehat Apt.
43 Kimia Farma 21 Apt. 53 Gudang Sehat Apt 63 K-24 Jl.Parangtritis Apt. 73 Ken Waras Apt.
44 Pajang Farma Apt. 54 Halmahera Apt. 64 K-24 Jombor Apt. 74 Kimia Farma Tajem Apt
45 Pangestu Apotek 55 Harish Farma Apt. 65 K-24 Kadipiro Apt. 75 Kondang Saras Apt.
46 Pulowatu Sisma Medika
Apt.
56 Husada Bima Perkasa
Apt.
66 K-24 Kasongan Apt. 76 Kusuma Farma Apt.
47 Rahayu Apt. 57 Insan Medica Apt. 67 K-24 Pemuda Apt. 77 Langgeng Sehat Apt.
48 Saras Apt. 58 Intan Farma Apt. 68 K-24 Prambanan Apt. 78 Magelang Apt.
49 Sari Alam Apt 59 Ivana Apt. 69 K-24 Sorogenen Apt. 79 Manunggal Apt.
50 Seger Saras Apt. 60 Jamsaren Apt. 70 K-24 Taman Siswa Apt. 80 Marga Husada Apt.
Lanjutan Lampiran 7
Daftar Pelanggan Obat Farmasi
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan
81 Melia Apt. 91 Paramartha Apt. 101 Surya Farma Apt. 111 Kimia Farma Apotek(225
Godean)
82 Mutiara Farma Apt. 92 Pd. Apotik Marga Husada
Kartasura
102 Umbul Farma Apt. 112 Kimia Farma Palagan
Apt.
83 Ngadirojo Mulia Apt. 93 Prima Apt. 103 Apotek Kimia Farma 70 113 Klewer Apt
84 Ngasem Apt. 94 Pringgolayan Apt. 104 Bayan Sehat Farma Apt 114 Kutowinangun Farma
Apt.
85 Nisa Apt. 95 Rajawali Apt. 105 Dila Farma Apt. 115 Margoyudan Apt.
86 Nurani Apt. 96 Ratna Apt. 106 Gentan Apotek 116 Mitra Farma Apt.
87 Optima Apt. 97 Rejodani Apt. 107 Gronong Apt 117 Nologaten Apt.
88 Pahlawan Apt. 98 Restu Medika Apt. 108 Joint Farma Apt. 118 Nur Asyifa Apt.
89 Palur Sehat Apt. 99 Riyad Apt. 109 Kimia Farma 133
Purwokerto
119 Pelangi Apt.
90 Panji Farma Apt 100 Sabena Apt. 110 Kimia Farma Apotek
(207 Paris)
120 Sanata Dharma Apt
Lanjutan Lampiran 7
Daftar Pelanggan Obat Farmasi
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan
121 Solusi Sehat Apt 131 Aria Apt. 141 Darma Apt. 151 Sambi Apt.
122 Sumbing Apt. 132 Ary Farma Apt 142 Denta Farma Apt. 152 Sami Luwes Apt.
123 Syafana Apt 133 Assalam Apt. 143 Diana Farma Apt. 153 Sanitas Apt.
124 Tidar Farma Apt. 134 Atol Toko 144 Dwi Medika Farma Apt. 154 Saridewi Husada Apt.
125 24 Apotek 135 Aulia Apotek 145 Famili Swalayan 155 Sartika Farma Apt.
126 Afina Apt. 136 Babarsari Apt. 146 Gading Mas Apotik 156 Sehati Apt.
127 Al Marwa Apt. 137 Berkah Farma Apt. 147 Ganjuran Apt. 157 Sewon Apt.
128 Amanah Apt. 138 Brantas Apt. 148 Garsen Apt. 158 Sidowayah Farma Apt.
129 Anggajaya Apt 139 Bunda Plus 2 Apt. 149 Gejayan Apt. 159 Sifa Farma Apt.
130 Anisa Apt. 140 Cilacap Farma Apt. 150 Gemolong Apt. 160 Sokowaten Apt.
Lanjutan Lampiran 7
Daftar Pelanggan Obat Farmasi
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan No Nama Pelanggan
161 Srikandi Apt. 171 Ovestin Cream 15 Gr 181 Apt Kimia Farma Rs
Dr.Sardjito
191 Graha Amanah Apt.
162 Sumber Sehat Apt. 172 Budi Farma Apt. 182 Merapi Apt. 192 Kimia Apotek(225)
163 Sumber Waras Apt. 173 Klinik Utama Onkologi
Permata Harapan
183 Sami Waras Apt. 193 Rskb. An Nur
164 Sumber Waras T.O. 174 Yay.Panti Rapih (Rs.Panti
Rahayu)
184 Alfa Farma Apt. 194 Apt Kimia Farma Rs
Dr.Sardjito
165 Tiara Farma Apt. 175 Alfa Farma Apt. 185 Dwi Farma Apt. 195 Merapi Apt.
166 Traviata Farma Apt. 176 Kimia Farma Apotek(225
Godean)
186 K-24 Murangan Apt. 196 Sami Waras Apt.
167 Triana Apt. /
Ny.Lindawati
177 Merapi Apt. 187 Ratna Apt. 197 Alfa Farma Apt.
168 Vitara 2 Apt. 178 Ovestin Cream 15 Gr 188 Kimia Farma  Uny Apt. 198 Dwi Farma Apt.
169 Wahyu Sehat Apt. 179 Budi Farma Apt. 189 Kimia Farma 21 Apt. 199 K-24 Murangan Apt.
170 Wibawa Farma Apt. 180 Klinik Utama Onkologi
Permata Harapan
190 Pku.Muhammadiyah Rs. 200 Ratna Apt.
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Lampiran 8
Daftar Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan
1 Muhandaru Hinggil.P 11 Slamet Riyadi 21 Sumardi 31 Budi Setyanto
2 Nur Muhamad Taufik 12 Triyono 22 Sunardi 32 Natalia
3 Fahmi Ma’ruf 13 Guntur Aji 23 Patmo Diharjo 33 Muhamad Fajar
4 Siroj Muhamad 14 Subekti 24 Samsudin 34 Randi Arianto
5 Yazid Mubarok 15 Sartono 25 Yusuf 35 Elvin Hambali
6 Zenuri 16 Eko Setyawan 26 Eko Yulianto 36 Emanuel Cahyadi
7 Rahmat Setyawan 17 Putro Sugandi 27 Ponijan 37 Bambang Cahyono P
8 Faik Azis 18 Albi Suwandra 28 Mugiono 38 Budi Rahmatullah
9 Slamet Dwi Cahyo 19 Novia 29 Arif Nur Sodik 39 Sayekti
10 Sumartono 20 Iga Setyowati 30 Edy Rahmat 40 Budi Sarjono
Lanjutan Lampiran 8
Daftar Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan
41 Sutiyono 51 Sari Indah Putri 61 Vina Zahratul Maulida 71 Pradigdo
42 Nurohman T H 52 Pujiono 62 Elvin Setyo Nugroho 72 Topik Rahmat
43 Ganang Sudargi 53 Untung Sudiyono 63 Mohamad Ahsanul Fikri 73 Hardiyanto
44 Supriyadi 54 Riskal Agus Kusuma 64 Fona El Fida 74 Tri Guna Raya
45 Sabar Purnomo Ali 55 Rahardian Adi P 65 Haniful Annas 75 Vivin Setyawan
46 Heri Maulana 56 Satriya Budi P 66 Yusuf Abdul H 76 Setyo Buki
47 Sandi Sanusi 57 Rizaldi 67 Hengki Lukito J 77 Defrizal Fariful F
48 Jumiyati 58 Taufik Ryan Adi S 68 Dahlan Supriyanto 78 Suyanto
49 Sunyoto 59 Dian Mahardika 69 Dimas Trimadiyast 89 Aulia Dewi Aryani
50 Hanif Munir 60 Didik Prabowo 70 Alfan 80 Nurul Chonifah
Lanjutan Lampiran 8
Daftar Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan
81 Slamet Efendi R 91 Vivid Ode Wisnu 101 Nur Solehan 111 Bagus Romadhoni
82 Erik Setyawan 92 Ahmad Febrianto 102 Duto Utomo 112 Sugino
83 Nur Sodik 93 Trilaksono Rahmat 103 Agus Rahrjo 113 Tugino
84 Emanuel H 94 Noviani Dewi 104 Supandi 114 Durohman
85 Eko Budi Prasetyo 95 Fajar Nugroho 105 Sudarmono 115 Sarwono
86 Rizki Ardi Budiono 96 Fajar Supriyanto 106 Sholeh Makful 116 Maulida Rahmah
Khoirunnisa
87 Syaiful Ikhsan 97 Baihaki Nasir 107 Nur Sidik 117 Dwi Khusnul
Khotimah
88 Rudi Syafrudin 98 Ima Anindya J 108 Siti Mumfiatun 118 Puput Amaliyah
89 Muhamad Iqbal 99 Sulaiman 109 Damar Sentiko P 119 Stefani Ayuningsih
90 Beni Hardian 100 Solikhin 110 Wahyu Suroto 120 Dina Novita Sari
Lanjutan Lampiran 8
Daftar Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan No Nama Karyawan
121 Cecep Drajat Supriady 131 Isa 141 Nanang Abidin 151 Arindra
122 Dicky Agustinus Lubis 132 Nordiansyah 142 Handi Satriyo 152 Angga Agita Saputra
123 Adhi Khoerudin 133 Erlinda S 143 Sonny Hidayat 153 Cyntia Nurhalimah
124 Umi Latifa Widyawati 134 Nanang Abidin 144 Robi 154 Ulul Van Wiryawan
125 Rahman Imam 135 Handi Satriyo 145 Ikfina Uswatul Barokah 155 Nuzrul Alfiano
126 Al Faraby Noor Mandiri 136 Sonny Hidayat 146 M Andika Mulqizzaman 156 Mega Syafa Kurnia
127 Aan Wicaksono 137 Arief Wibisono 147 Acesa Aprilia Rahayu 157 Okta Setiawan
128 Herwin Winanto 138 Onny Cahyadi 148 Nisfi Niftohul Jannah 158 Slamet Riyadi
129 Tutur Hari Nugraoho 139 Dewi Astuti 149 Nurasih 159 Anges Utami
130 Beny Iskandar 140 I Gusti Komang Astu 150 Deni Saputra 160 Ridwan Riyadin
Lanjutan Lampiran 8
Daftar Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta 2017
No Nama Karyawan No Nama Karyawan
161 Aries Aprizal 171 Muh Yunus
162 Budi Aris Setiadi 172 Slamet Marjuki
163 Meilina Kusumastuti 173 Rodiman
164 Fitri Dwi Ariani 174 Sakun
165 Akhmad Muklas 175 Akhmad Muklas
166 Sugeng Ediyanto 176 Moh Amin
167 Ganjar Sabarudin 177 Saliman
168 Sutrisno 178 M Kharis
169 Liontik 179 Rasno
170 Ahmad Shobirin 180 Sunardi
Yogyakarta, 27 februari 2017
Regional sales
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Lampiran 9
Laporan Penjualan Target 2014
Pt Quamed Yogyakarta
Yogyakarta, 27 februari 2017
Regional sales
Arif Rindono
No Jenis obat Target Jan Feb Ma
r
Apr Mei Jun Jul Agus
t
Sep Okt No
v
Des Total Total persen
1 Feriprox
tab
120 4 4 350 350 100 9 30 200 1 1 - - 1049 874,1%
2 Feriprox
Sol 250
3890 231 300 559 710 - 60 68 1270 546 67 - - 3811 97,96%
3 Geebio 2045 56 123 58 58 280 579 890 300 257 453 534 - 3588 175,45%
4 Sidnagion 40 2 - - - - - - - - - - - 2 5%
5 Signatron
4 mg
284 19 - 8 8 8 - - 15 8 5 - - 71 25%
6 Signatron
8 mg
284 4 60 - 2 2 1 - - - - - - 69 24,29%
7 Ovestin tab 35 - - - - - - 1 3 - - - - 4 11,4%
8 Oradexon 35 5 1 1 2 2 2 2 - - - - - 15 42,85%
9 Tyrax 692 123 5 18 56 - - - - 55 13 12 - 282 40,75%
10 Sustanon 130 - - - 40 - - - - - 1 - - 41 31,53%
Lanjutan Lampiran 9
Laporan Penjualan Target 2015
Pt Quamed Yogyakarta
Yogyakarta, 27 februari 2017
Regional sales
Arif Rindono
No Jenis obat Target Jan Feb Ma
r
Apr Mei Jun Jul Ag
ust
Sep Okt Nov Des Total Total
persen
1 Feriprox
tab
405 350 200 200 4 10 20 16 12 10 160 100 - 1044 257,7%
2 Feriprox
Sol 250
5324 266 525 752 572 377 430 559 363 512 558 - - 4914 92,29%
3 Geebio 3080 590 217 215 415 529 32 268 224 404 223 - - 3117 101,2%
4 Sidnagion 260 17 21 - - 5 9 17 5 5 - - - 70 26,9%
5 Signatron
4 mg
284 2 - - - - - 1 - - - - - 3 1,05%
6 Signatron
8 mg
284 - 1 2 - 1 - 1 1 - - - - 6 2,11%
7 Ovestin tab 71 1 1 4 4 1 3 3 5 8 8 - - 36 50,75%
8 Oradexon 74 7 7 3 3 4 3 3 3 - - - - 33 44,5%
9 Tyrax 692 68 50 32 72 49 60 63 26 - - - - 420 60,6%
10 Sustanon 130 15 17 16 7 8 12 18 10 6 3 - - 112 86,155
Lanjutan Lampiran 9
Laporan Penjualan Target 2016
Pt Quamed Yogyakarta
Yogyakarta, 27 februari 2017
Regional sales
Arif Rindono
No Jenis obat Target Jan Feb Ma
r
Apr Mei Jun Jul Agus
t
Sep Ok
t
No
v
Des Total Total
persen
1 Feriprox tab 2665 585 412 426 488 50 22 72 51 53 - - - 2106 79,02%
2 Feriprox
Sol 250
154 60 120 80 7 250 150 150 150 75 15
0
25 50 1067 692,8%
3 Geebio 2230 355 594 540 571 20 48 73 123 - - - - 2324 104,2%
4 Sidnagion 164 - 21 16 - - - - 2 - - - - 39 60,9%
5 Signatron
4 mg
55 - - - - - - - - 6 - - - 6 10,9%
6 Signatron
8 mg
55 - - - 1 - 7 - - - - - - 8 14,5%
7 Ovestin tab 118 2 - 5 5 - 3 1 1 5 5 - - 27 22,8%
8 Oradexon 151 - - - - 2 2 1 - - 5 - - 10 6,62%
9 Tyrax 1766 390 506 189 207 14 9 13 8 - - - - 1336 75,6%
10 Sustanon 175 28 21 15 33 11 1 9 6 - - - - 90 51,4%
Lampiran 10
Rekap Data Penjualan Sales
Pt Quamed Yogyakarta 2014-2016
No Jenis Obat Target
2014
Pencapaian
2014%
Target
2015
Pencapaian
2015%
Target
2016
Pencapaian
2016%
1 Feriprox Tab 120 874,1% 405 257,7% 2665 79,02%
2 Feriprox
Sol 250
3890 97,96% 5324 92,29% 154 692,8%
3 Geebio 2045 175,45% 3080 101,2% 2230 104,2%
4 Sidnaginon 40 5% 260 26,9% 164 60,9%
5 Signatron
4 Mg
284 25% 284 1,05% 55 10,9%
6 Signatron
8 Mg
284 24,29% 284 2,11% 55 14,5%
7 Ovestin Tab 35 11,4% 71 50,75% 118 22,8%
8 Oradexon 35 42,85% 74 44,5% 151 6,62%
9 Tyrax 692 40,75% 692 60,6% 1766 75,6%
10 Sustanon 130 31,53% 130 86,155 175 51,4%
Yogyakarta, 27 Februari 2017
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Klasifikasi  Tingkat Penjualan Berdasarkan Harga
Pt Quamed Yogyakarta 2014-2016
No Penjualan Berdasarkan
Harga
Jenis
Produk
Tahun
2014
Jenis
Produk
Tahun
2015
Jenis
Produk
Tahun
2016
1 Range Harga
(20.000-90.000)
1. Geebio
2 .Ovestin
3588
4
1. Geebio
2 .Ovestin
3117
36
1. Geebio
2 .Ovestin
2324
27
2 Range Harga
(100.000-200.000)
1.Sidnaginon
2.Signatron 4 Mg
3.Signatron 8mg
3.Oradexon
4.Tyrax
5.Sustanon
2
71
69
15
282
41
1.Sidnaginon
2.Signatron 4 Mg
3.Signatron 8mg
3.Oradexon
4.Tyrax
5.Sustanon
70
3
6
33
420
112
1.Sidnaginon
2.Signatron 4
Mg
3.Signatron
8mg
3.Oradexon
4.Tyrax
5.Sustanon
39
6
8
10
1336
90
3 Range Harga
(1.000.000-3.000.000)
1.Feriprox Tab
2.Feriprox Sol 250
Mg
1049
3811
1.Feriprox Tab
2.Feriprox Sol
250 Mg
1044
4914
1.Feriprox Tab
2.Feriprox Sol
250 Mg
2106
1067
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Kalkulasi Pencapaian Target
Pt Quamed Yogyakarta 2014-2016
No Jenis obat Harga Pencapaian
Tahun 2014
Jumlah harga Pencapaian
Tahun 2015
Jumlah harga Pencapaian
Tahun 2016
Jumlah harga
1 Feriprox tab 3.350.000 1049 3.514.150.000 1044 3.497.400.000 2106 7.055.100.000
2 Feriprox
Sol 250
1.680.000 3811 6.402.480.000 4914 8.255.520.000 1067 1.792.560.000
3 Geebio 39.200 3588 140.649.600 3117 122.186.400 2324 91.100.800
4 Sidnagion 150.000 2 300.000 70 21.000.000 39 5.850.000
5 Signatron
4 mg
150.000 71 10.650.000 3 450.000 6 900.000
6 Signatron
8 mg
175.000 69 12.075.000 6 1.050.000 8 1.400.000
7 Ovestin tab 74.8430 4 2.993.720 36 26.943.480 27 20.207.610
8 Oradexon 121.000 15 1.815.000 33 3.993.000 10 1.210.000
9 Tyrax 190.667 282 53.768.094 420 80.080.140 1336 254.731.112
10 Sustanon 190.799 41 7.822.759 112 21.369.488 90 17.171.910
Total pencapaian  kalkulasi tahun 2014-2016 10.014.670.000 12.029.990.000 9.240.231.432
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Data Pendidikan Karyawan Sales
Pt Quamed Yogyakarta 2016
No Jenjang Pendidikan Jumlah Karyawan Prosentase
1 Smp/Mts 11 7,4%
2 Sma/Smk/Ma 95 64,1%
3 D1 3 2%
4 D2 3 2%
5 D3 13 8,7%
6 S1 15 10,13%
7 S2 8 5,4%
Jumlah Total 148 100%
Yogyakarta, 27 Februari 2017
Regional Sales
Arif Rindono
Lampiran 14
Data Fasilitas Lingkungan Kerja Karyawan Sales
Pt Quamed Yogyakarta 2016
No Fasilitas Jumlah
1 Ruang Kerja 20
2 Ac 20
3 Meja 20
4 Kursi 55
5 Komputer 15
6 Printer 7
7 Mesin Foto Copy 1
8 Kantin 2
9 Mushola 1
10 Kamar Mandi 7
11 Gazebo 3
12 Lemari Berkas 25
13 Tempat Parkir 3
14 Speaker 20
15 Tv 20
Jumlah Total 219 Fasilitas
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Data Karyawan Keluar Tahun 2014
Pt Quamed Yogyakarta
No Bulan Jumlah Penyebab
1 Januari 4 Indisipliner
2 Februari 6 Indisipliner
3 Maret 0 -
4 April 0 -
5 Mei 4 Indisipliner
6 Juni 0 -
7 Juli 0 -
8 Agustus 0 -
9 September 0 -
10 Oktober 0 -
11 November 0 -
12 Desember 0 -
Yogyakarta, 27 Februari 2017
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Data Karyawan Keluar Tahun 2015
Pt Quamed Yogyakarta
No Bulan Jumlah Penyebab
1 Januari 2 Indisipliner Dan Korupsi
2 Februari 0 -
3 Maret 1 Indisipliner Dan Korupsi Uang
4 April 3 Indisipliner
5 Mei 0 -
6 Juni 0 -
7 Juli 0 -
8 Agustus 0 -
9 September 3 Indisipliner Dan Korupsi Uang
10 Oktober 0 -
11 November 0 -
12 Desember 2 Korupsi Uang
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Data Karyawan Keluar Tahun 2016
Pt Quamed Yogyakarta
No Bulan Jumlah Penyebab
1 Januari 1 Indisipliner
2 Februari 3 Indisipliner
3 Maret 0 -
4 April 4 Indisipliner
5 Mei 0 -
6 Juni 2 Indisipliner
7 Juli 0 -
8 Agustus 0 -
9 September 3 Indisipliner Dan Korupsi
10 Oktober 3 Indisipliner
11 November 4 Indisipliner
12 Desember 1 Indisipliner
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Persentase Karyawan Keluar
Pt Quamed Yogyakarta 2014-2016
No Jumlah
Karyawan Keluar/Tahun
Tahun Persentase
1 14 2014 9,4%
2 21 2015 14,1%
3 11 2016 7,43%
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Daftar Gaji Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta Tahun 2014-2016
No Kriteria Gaji
1 Gaji Pokok Rp. 1.572.200
2 Tunjangan Kos Rp. 350.000
3 Tunjangan Rp. 1.000.000
4 Penjualan Target Rp. 2.500.000
5 Perjalanan Dinas Rp. 150.000
Yogyakarta, 27 Februari 2017
Regional Sales
Arif Rindono
Lampiran 18
Data Persentase Kehadiran Karyawan Sales
PT. Quamed Yogyakarta Tahun 2016
No Tahun 2016 Persentase Kehadiran
1 Januari 75,8%
2 Februari 90,7%
3 Maret 94,0%
4 April 98,2%
5 Mei 96,4%
6 Juni 87,5%
7 Juli 95,4%
8 Agustus 95,3%
9 September 91,2%
10 Oktober 93,0%
11 November 91,8%
12 Desember 85,3%
Yogyakarta, 27 Februari 2017
Regional Sales
Arif Rindono
Lampiran 19
Distribusi nilai rtabel Signifikansi 5% dan 1%
N The Level of Significance N The Level of Significance5% 1% 5% 1%3 0.997 0.999 38 0.320 0.4134 0.950 0.990 39 0.316 0.4085 0.878 0.959 40 0.312 0.4036 0.811 0.917 41 0.308 0.3987 0.754 0.874 42 0.304 0.3938 0.707 0.834 43 0.301 0.3899 0.666 0.798 44 0.297 0.38410 0.632 0.765 45 0.294 0.38011 0.602 0.735 46 0.291 0.37612 0.576 0.708 47 0.288 0.37213 0.553 0.684 48 0.284 0.36814 0.532 0.661 49 0.281 0.36415 0.514 0.641 50 0.279 0.36116 0.497 0.623 55 0.266 0.34517 0.482 0.606 60 0.254 0.33018 0.468 0.590 65 0.244 0.31719 0.456 0.575 70 0.235 0.30620 0.444 0.561 75 0.227 0.29621 0.433 0.549 80 0.220 0.28622 0.432 0.537 85 0.213 0.27823 0.413 0.526 90 0.207 0.26724 0.404 0.515 95 0.202 0.26325 0.396 0.505 100 0.195 0.25626 0.388 0.496 125 0.176 0.23027 0.381 0.487 150 0.159 0.21028 0.374 0.478 175 0.148 0.19429 0.367 0.470 200 0.138 0.18130 0.361 0.463 300 0.113 0.14831 0.355 0.456 400 0.098 0.12832 0.349 0.449 500 0.088 0.11533 0.344 0.442 600 0.080 0.10534 0.339 0.436 700 0.074 0.09735 0.334 0.430 800 0.070 0.09136 0.329 0.424 900 0.065 0.08637 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
Lampiran 20
Distribusi Nilai ttabeld.f t0.10 T0.05 t0.025 t0.01 t0.005 d.f t0.10 t0.05 t0.025 t0.01 t0.0051 3.078 6.314 12.71 31.82 63.66 61 1.296 1.671 2.000 2.390 2.6592 1.886 2.920 4.303 6.965 9.925 62 1.296 1.671 1.999 2.389 2.6593 1.638 2.353 3.182 4.541 5.841 63 1.296 1.670 1.999 2.389 2.6584 1.533 2.132 2.776 3.747 4.604 64 1.296 1.670 1.999 2.388 2.6575 1.476 2.015 2.571 3.365 4.032 65 1.296 1.670 1.998 2.388 2.6576 1.440 1.943 2.447 3.143 3.707 66 1.295 1.670 1.998 2.387 2.6567 1.415 1.895 2.365 2.998 3.499 67 1.295 1.670 1.998 2.387 2.6558 1.397 1.860 2.306 2.896 3.355 68 1.295 1.670 1.997 2.386 2.6559 1.383 1.833 2.262 2.821 3.250 69 1.295 1.669 1.997 2.386 2.65410 1.372 1.812 2.228 2.764 3.169 70 1.295 1.669 1.997 2.385 2.65311 1.363 1.796 2.201 2.718 3.106 71 1.295 1.669 1.996 2.385 2.65312 1.356 1.782 2.179 2.681 3.055 72 1.295 1.669 1.996 2.384 2.65213 1.350 1.771 2.160 2.650 3.012 73 1.295 1.669 1.996 2.384 2.65114 1.345 1.761 2.145 2.624 2.977 74 1.295 1.668 1.995 2.383 2.65115 1.341 1.753 2.131 2.602 2.947 75 1.295 1.668 1.995 2.383 2.65016 1.337 1.746 2.120 2.583 2.921 76 1.294 1.668 1.995 2.382 2.64917 1.333 1.740 2.110 2.567 2.898 77 1.294 1.668 1.994 2.382 2.64918 1.330 1.734 2.101 2.552 2.878 78 1.294 1.668 1.994 2.381 2.64819 1.328 1.729 2.093 2.539 2.861 79 1.294 1.668 1.994 2.381 2.64720 1.325 1.725 2.086 2.528 2.845 80 1.294 1.667 1.993 2.380 2.64721 1.323 1.721 2.080 2.518 2.831 81 1.294 1.667 1.993 2.380 2.64622 1.321 1.717 2.074 2.508 2.819 82 1.294 1.667 1.993 2.379 2.64523 1.319 1.714 2.069 2.500 2.807 83 1.294 1.667 1.992 2.379 2.64524 1.318 1.711 2.064 2.492 2.797 84 1.294 1.667 1.992 2.378 2.64425 1.316 1.708 2.060 2.485 2.787 85 1.294 1.666 1.992 2.378 2.64326 1.315 1.706 2.056 2.479 2.779 86 1.293 1.666 1.991 2.377 2.64327 1.314 1.703 2.052 2.473 2.771 87 1.293 1.666 1.991 2.377 2.64228 1.313 1.701 2.048 2.467 2.763 88 1.293 1.666 1.991 2.376 2.64129 1.311 1.699 2.045 2.462 2.756 89 1.293 1.666 1.990 2.376 2.64130 1.310 1.697 2.042 2.457 2.750 90 1.293 1.666 1.990 2.375 2.64031 1.309 1.696 2.040 2.453 2.744 91 1.293 1.665 1.990 2.374 2.63932 1.309 1.694 2.037 2.449 2.738 92 1.293 1.665 1.989 2.374 2.63933 1.308 1.692 2.035 2.445 2.733 93 1.293 1.665 1.989 2.373 2.63834 1.307 1.691 2.032 2.441 2.728 94 1.293 1.665 1.989 2.373 2.63735 1.306 1.690 2.030 2.438 2.724 95 1.293 1.665 1.988 2.372 2.63736 1.306 1.688 2.028 2.434 2.719 96 1.292 1.664 1.988 2.372 2.63637 1.305 1.687 2.026 2.431 2.715 97 1.292 1.664 1.988 2.371 2.63538 1.304 1.686 2.024 2.429 2.712 98 1.292 1.664 1.987 2.371 2.63539 1.304 1.685 2.023 2.426 2.708 99 1.292 1.664 1.987 2.370 2.63440 1.303 1.684 2.021 2.423 2.704 100 1.292 1.664 1.987 2.370 2.63341 1.303 1.683 2.020 2.421 2.701 101 1.292 1.663 1.986 2.369 2.63342 1.302 1.682 2.018 2.418 2.698 102 1.292 1.663 1.986 2.369 2.63243 1.302 1.681 2.017 2.416 2.695 103 1.292 1.663 1.986 2.368 2.63144 1.301 1.680 2.015 2.414 2.692 104 1.292 1.663 1.985 2.368 2.63145 1.301 1.679 2.014 2.412 2.690 105 1.292 1.663 1.985 2.367 2.63046 1.300 1.679 2.013 2.410 2.687 106 1.291 1.663 1.985 2.367 2.62947 1.300 1.678 2.012 2.408 2.685 107 1.291 1.662 1.984 2.366 2.62948 1.299 1.677 2.011 2.407 2.682 108 1.291 1.662 1.984 2.366 2.62849 1.299 1.677 2.010 2.405 2.680 109 1.291 1.662 1.984 2.365 2.62750 1.299 1.676 2.009 2.403 2.678 110 1.291 1.662 1.983 2.365 2.62751 1.298 1.675 2.008 2.402 2.676 111 1.291 1.662 1.983 2.364 2.62652 1.298 1.675 2.007 2.400 2.674 112 1.291 1.661 1.983 2.364 2.62553 1.298 1.674 2.006 2.399 2.672 113 1.291 1.661 1.982 2.363 2.62554 1.297 1.674 2.005 2.397 2.670 114 1.291 1.661 1.982 2.363 2.62455 1.297 1.673 2.004 2.396 2.668 115 1.291 1.661 1.982 2.362 2.62356 1.297 1.673 2.003 2.395 2.667 116 1.290 1.661 1.981 2.362 2.62357 1.297 1.672 2.002 2.394 2.665 117 1.290 1.661 1.981 2.361 2.62258 1.296 1.672 2.002 2.392 2.663 118 1.290 1.660 1.981 2.361 2.62159 1.296 1.671 2.001 2.391 2.662 119 1.290 1.660 1.980 2.360 2.62160 1.296 1.671 2.000 2.390 2.660 120 1.290 1.660 1.980 2.360 2.620Dari "Table of Percentage Points of the t-Distribution." Biometrika, Vol. 32. (1941), p. 300. Reproduced by permission of the Biometrika Trustess.
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Distribution Tabel Nilai F0,05
Degrees of freedom for Nominator
D
e
gr
e
e
s
 
o
f 
fr
e
e
do
m
 
fo
r
 
D
e
n
o
m
in
a
to
r
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 15 20 24 30 40 60 120 ∞
1 161 200 216 225 230 234 237 239 241 242 244 246 248 249 250 251 252 253 254
2 18,5 19,0 19,2 19,2 19,3 19,3 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5
3 10,1 9,55 9,28 9,12 9,01 8,94 8,89 8,85 8,81 8,79 8,74 8,70 8,66 8,64 8,62 8,59 8,57 8,55 8,53
4 7,71 6,94 6,59 6,39 6,26 6,16 6,09 6,04 6,00 5,96 5,91 5,86 5,80 5,77 5,75 5,72 5,69 5,66 5,63
5 6,61 5,79 5,41 5,19 5,05 4,95 4,88 4,82 4,77 4,74 4,68 4,62 4,56 4,53 4,50 4,46 4,43 4,40 4,37
6 5,99 5,14 4,76 4,53 4,39 4,28 4,21 4,15 4,10 4,06 4,00 3,94 3,87 3,84 3,81 3,77 3,74 3,70 3,67
7 5,59 4,74 4,35 4,12 3,97 3,87 3,79 3,73 3,68 3,64 3,57 3,51 3,44 3,41 3,38 3,34 3,30 3,27 3,23
8 5,32 4,46 4,07 3,84 4,69 3,58 3,50 3,44 3,39 3,35 3,28 3,22 3,15 3,12 3,08 3,04 3,01 2,97 2,93
9 5,12 4,26 3,86 3,63 3,48 3,37 3,29 3,23 3,18 3,14 3,07 3,01 2,94 2,90 2,86 2,83 2,79 2,75 2,71
10 4,96 4,10 3,71 3,48 3,33 3,22 3,14 3,07 3,02 2,98 2,91 2,85 2,77 2,74 2,70 2,66 2,62 2,58 2,54
11 4,84 3,98 3,59 3,36 3,20 3,09 3,01 2,95 2,90 2,85 2,79 2,72 2,65 2,61 2,57 2,53 2,49 2,45 2,40
12 4,75 3,89 3,49 3,26 3,11 3,00 2,91 2,85 2,80 2,75 2,69 2,62 2,54 2,51 2,47 2,43 2,38 2,34 2,30
13 4,67 3,81 3,41 3,13 3,03 2,92 2,83 2,77 2,71 2,67 2,60 2,53 2,46 2,42 2,38 2,34 2,30 2,25 2,21
14 4,60 3,74 3,34 3,11 2,96 2,85 2,76 2,70 2,65 2,60 2,53 2,46 2,39 2,35 2,31 2,27 2,22 2,18 2,13
15 4,54 3,68 3,29 3,06 2,90 2,79 2,71 2,64 6,59 2,54 2,48 2,40 2,33 2,29 2,25 2,20 2,16 2,11 2,07
16 4,49 3,63 3,24 3,01 2,85 2,74 2,66 2,59 2,54 2,49 2,42 2,35 2,28 2,24 2,19 2,15 2,11 2,06 2,01
17 4,45 3,59 3,20 2,96 2,81 2,70 2,61 2,55 2,49 2,45 2,38 2,31 2,23 2,19 2,15 2,10 2,06 2,01 1,96
18 4,41 3,55 3,16 2,93 2,77 2,66 2,58 2,51 2,46 2,41 2,34 2,27 2,19 2,15 2,11 2,06 2,02 1,97 1,92
19 4,38 3,52 3,13 2,90 2,74 2,63 2,54 2,48 2,42 2,38 2,31 2,23 2,16 2,11 2,07 2,03 1,98 1,93 1,88
20 4,35 3,49 3,10 2,87 2,71 2,60 2,51 2,45 2,39 2,35 2,28 2,20 2,12 2,08 2,04 1,99 1,95 1,90 1,84
21 4,32 3,47 3,07 2,84 2,68 2,57 2,49 2,42 2,37 2,32 2,25 2,18 2,10 2,05 2,01 1,96 1,92 1,87 1,81
22 4,30 3,44 3,05 2,82 2,66 2,55 2,46 2,40 2,34 2,30 2,23 2,15 2,07 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,78
23 4,28 3,42 3,03 2,80 2,64 2,53 2,44 2,37 2,32 2,27 2,20 2,13 2,05 2,01 1,96 1,91 1,86 1,81 1,76
24 4,26 3,40 3,01 2,78 2,62 2,51 2,42 2,36 2,30 2,25 2,18 2,11 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,79 1,73
25 4,24 3,39 2,99 2,76 2,60 2,49 2,40 2,34 2,28 2,24 2,16 2,09 2,01 1,96 1,92 1,87 1,82 1,77 1,71
30 4,17 3,32 2,92 2,69 2,53 2,42 2,33 2,27 2,21 2,16 2,09 2,01 1,93 1,89 1,84 1,79 1,74 1,68 1,62
40 4,08 3,23 2,84 2,61 2,45 2,34 2,25 2,18 2,12 2,08 2,00 1,92 1,84 1,79 1,74 1,69 1,64 1,58 1,51
50 4,08 3,18 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,07 2,02 1,95 1,87 1,78 1,74 1,69 1.63 1,56 1,50 1,41
60 4,00 3,15 2,76 2,53 2,37 2,25 2,17 2,10 2,04 1,99 1,92 1,84 1,75 1,70 1,65 1,59 1,53 1,47 1,39
100 3,94 3,09 2,70 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,85 1,80 1,68 1,63 1,57 1,51 1,46 1,40 1,28
120 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,83 1,75 1,66 1,61 1,55 1,50 1,43 1,35 1,22
∞ 3,84 3,00 2,60 2,37 2,21 2,10 2,01 1,94 1,88 1,83 1,75 1,67 1,57 1,52 1,46 1,39 1,32 1,22 1,00
LAMPIRAN 7
DAFTAR RIWAYAT
HIDUP CURRICULUM
VITAE (CV)MUJAHIDIN YUNANIPOLOMARTO, RT 02/RW01KECAMATAN BUTUHKABUPATEN PURWOREJOPROVINSI JAWA TENGAHTELP. 085640933683
DATA DIRI
Tempat/Tanggal lahir : Purworejo, 05 April 1995
Jenis Kelamin : Laki-Laki
Agama : Islam
Status : Belum KawinKewarganegaraan : IndonesiaSuku : JawaTinggi badan/Berat Bada : 178 cm/68 kg
PENDIDIKAN
1. IAIN SURAKARTA S-1
JURUSAN MANAJEMEN BISNIS  SYARIAH TAHUN 2013-2017
2. SMA NEGERI 11 PURWOREJO TAHUN 2010-2013
3. SMP NEGERI 14 PURWOREJO TAHUN 2007-2009
4. SD NEGERI 1 POLOMARTO TAHUN 2001-2006
RIWAYAT ORGANISASI
GERAKAN MAHASISWA NASIONAL INDONESIA CABANG SURAKARTA
1. SEKRETARIS JENDERAL GMNI TAHUN 2015-2016
2. ANGGOTA TAHUN 2016-2017
KELUARGA BESAR PEMUDA PANCASILA KABUPATEN PURWOREO
1. ANGGOTA TAHUN 2010-2013
2. PEMBINA TAHUN 2014-2017


